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1.0 Indledning 
I dette afsnit giver vi et overblik over, hvordan udviklingen har været for det arbejdende 
menneske og hvilke problematikker der opstår ved denne udvikling. Derudover 
konkretiserer vi undersøgelsens hovedfokus.  
 
1.1 Problemfelt 
Arbejdsmiljø har altid været kendetegnet ved fysisk arbejdsmiljø og især under 
industrialiseringen var dette i højsæde. Kendetegnet ved industrialiseringen var 
samlebåndsarbejde, hvilket var en arbejdsform præget af meget ensidigt gentaget arbejde 
(EGA), der nedslider medarbejderen (Dall m.fl. 2011;25ff). Arbejdsmiljø handlede her 
om at undgå arbejdsulykker, begrænse tunge løft og EGA, reducere støj og sørge for 
ordentlig beskyttelse mod farlige stoffer, kemikalier, tunge opløsningsmidler mm. (Lund 
og Hvid 2007;1). 
I denne arbejdsform var motivationen for arbejdet primært at få mad på bordet, men 
målet med at arbejde har dog fået ny betydning. I den vestlige verden har velfærdstaten, 
og det naturlige i at have et arbejde, klargjort at det er en menneskeret at have mad på 
bordet. Man forventer og kræver derfor andet af arbejdet, og arbejdet har derigennem fået 
større betydning for mennesket. Dette har bl.a. medført mindre fokus på kontrol, da vi 
ikke længere blot arbejder for overlevelse, men arbejder af lyst (Paludan-Müller 
2004;34f). Denne udvikling har gjort det nødvendigt at tilpasse begrebet arbejdsmiljø og 
inddrage det psykiske aspekt, hvilket indebærer et større fokus på medarbejdernes 
psykiske velbefindende på arbejdspladsen og arbejdsglæde. 
Dette større fokus har medført flere tiltag, der skal sikre et godt arbejdsmiljø, bl.a. love og 
en myndighed på arbejdsmiljø området i form af arbejdstilsynet. Arbejdstilsynet skal 
sikre at arbejdsmiljøet varetages af virksomhederne, ved at føre tilsyn, udarbejde regler 
samt vejlede om arbejdsmiljø (Arbejdstilsynet.dk). 
Kravet om godt arbejdsmiljø, har grundet stress og oplevelsen af udbrændthed, også 
skabt et stort fokus på arbejdsglæde (Zachariae 2008;78). Arbejdsglæde har været omtalt 
siden 1963 hvor den første undersøgelse omkring trivsel på arbejdspladsen blev foretaget, 
hvilket medførte mange kampagner for trivselsforbedrende tiltag (Paludan-Müller 
2004;93f). Dette kom i takt med at vi i Danmark gik fra et mangelsamfund til et 
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velfærdssamfund, der gjorde at borgerne fik øgede forventninger til tilværelsen (ibid.;93). 
Dette fortsatte fokus på arbejdsglæde skyldes at tilfredshed i arbejdet spiller en stadig 
større rolle for livskvaliteten (Zachariae 2008;78). Gert Graversen skriver blandt andet 
hvordan flere studier har haft fokus på menneskelig motivation og betydningen af det 
sociale samspil på arbejdspladsen, hvilket der ikke var tidligere. Studierne viser bl.a. 
hvordan motivation og følelsen af at høre til på arbejdspladsen har en positiv indvirkning 
på trivslen (Graversen 1999;9). Der har siden været stort fokus på forskning omkring 
sammenhænge mellem motivation, arbejdets indhold og den organisatoriske kontekst 
(Zachariae 2008;78).   
Arbejdsglæde er et globalt begreb og varierer meget, hvilket skyldes forskellige 
antagelser om hvad, der fører til bedre trivsel. Trivsel og arbejdsglæde associeres dog ofte 
med en fredelig og ligevægtig tilstand, der opstår hvis behov og lyster er opfyldt. 
Derudover referer trivsel bl.a. til oplevelser af veltilpashed og velvære under givne 
miljømæssige omstændigheder (Paludan-Müller 204;94f). 
Det øgede fokus har samtidig gjort, at der i 2008 blev lavet en aftale mellem KL 
(Kommunernes Landsforening), Danske regioner, KTO (Kommunale tjenestemænd og 
overenskomstansatte) og Sundhedskartellet, omkring trivsel og sundhed på arbejdspladser 
(arbejdsmiljoviden.dk). Denne aftale indebar bl.a. et krav om at, regionerne skal foretage 
målinger på det psykiske arbejdsmiljø og trivsel hvert tredje år, hvilket f.eks. kunne ske 
ved hjælp af en APV (Arbejdspladsvurdering). Aftalen indebar derudover et krav, til at 
der så vidt muligt skal lægges vægt på temaer som indflydelse på egne arbejdsforhold, 
arbejdstilrettelæggelse og planlægning mellem krav og ressourcer, samt balancen mellem 
arbejdsliv og andet liv. Derudover skal der efter denne aftale gøres en indsats mod 
sygefravær og arbejdsbetinget stress, hvilket bl.a. skal foregå gennem samtaler, 
statistikker og retningslinjer for indsatsen, for at identificere, forebygge og håndtere dette 
(Arbejdstilsynet 2004;115f). 
En af de arbejdspladser der er underlagt denne aftale er Roskilde Universitetscenter 
(herefter omtalt RUC), som faktisk har udført trivselsundersøgelser siden 2007. 
Trivselsundersøgelserne foretages ved hjælp at et spørgeskema, der er udarbejdet af Det 
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø (herefter kaldet NFA) med tilføjede 
tillægsspørgsmål, udarbejdet af en nedsat arbejdsgruppe på RUC (RUC 2013;5). 
Undersøgelsen foretaget i 2013 viser at RUC ligger under landsgennemsnittet for trivsel 
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på flere dimensioner.  Derudover ligger instituttet ENSPAC, både i undersøgelsen fra 
2010 samt 2013, under det samlede gennemsnit for RUC (RUC 2013;11). Dette finder vi 
interessant og ønsker derfor en undersøgelse af trivslen på ENSPAC. Fokus i denne 
opgave vil derfor være at kortlægge, hvad der ligger bag tallene i trivselsundersøgelsen 
fra 2013 for instituttet ENSPAC. 
Hvorfor vores problemformulering lyder som følger; 
 
1.2 Problemformulering 
Hvorfor er trivslen lavere på ENSPAC end den gennemsnitlige trivsel på RUC? 
 
1.2.1 Forklaring af problemformulering 
Der er i 2007, 2010 og 2013 lavet undersøgelser af trivslen på RUC. Undersøgelsen i 
2013 påviste at instituttet ENSPACs gennemsnitlige trivsel ligger lavere end det samlede 
gennemsnitlige niveau af trivsel på hele RUC. På baggrund af dette synes vi, at det er 
interessant at undersøge, hvad der ligger bag den lave trivsel på instituttet, hvilket vi vil 
gøre ved hjælp af følgende arbejdsspørgsmål; 
 
1.3 Arbejdsspørgsmål 
1. Hvilke muligheder og begrænsninger er der for god trivsel på RUC? 
2. Hvad er medarbejdernes opfattelse/oplevelse af trivslen på RUC? 
3. Hvilke forklaringer finder vi så på niveauet af trivsel? 
 
  
Trivslen på ENSPAC 2013 Arbejdslivsstudier 
Nina Weber Lindahl & Nanna Plesner Hamann  Roskilde Universitetscenter  
 
 7 
2.0 Organiseringen af ENSPAC 
ENSPAC er instituttet for miljø, samfund og rumlig forandring, på RUC. Dette institut er 
en kompleks organisation bestående ca. 130 ansatte. ENSPAC består af 7 fag, der 
spænder fra naturvidenskab til samfundsvidenskab; Geografi, Tek-sam, miljøbiologi, 
plan, by og proces, environmental risk, arbejdsliv og sundhedsfremme. Heraf er 
arbejdsliv og sundhedsfremme i samarbejde med andre institutter, der er derfor mange 
undervisere, der fungerer på tværs af både interne fag, men også mellem flere institutter 
(Bilag 5;22.28, 26.47). 
Personalet på ENSPAC er delt op i VIP (videnskabeligt personale) og TAP (teknisk 
administrativt personale). Institutlederen Jørgen Ole Bærenholdt har ansvaret for 
VIP’erne, der bl.a. består af ph.d.er, adjunkter, lektorer og professorer, der er fordelt ud 
på 6 forskningsgrupper. Christian Hestbæk, der er sekretariatschef, har ansvaret 
TAP’erne, der bl.a. består af laboranter og laboratoriemedarbejdere, disse er ligeledes delt 
op i grupperinger, hvor nogle fungerer i tilknytning til en forskningsgruppe (Bilag 
5;26.47). 
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3.0 Valget af kritisk realisme 
Positivismen var første videnskabsteoretiske retning (Gilje 2012;24) og senere retninger 
er opstået, som kritik af denne. Dette skyldes at positivismen udelukkende fordrer en 
objektiv videnskabelse om virkeligheden (Guba 1990;19f). Kritisk realisme, der opstod i 
1970’erne var også et opgør mod positivismen (Buch-Hansen & Nielsen 2012;278).På 
trods af dette opgør, er kritiske realister enige med positivisterne i, at der findes en 
virkelighed uafhængigt af subjekterne i den.  Modsat positivisterne mener kritiske 
realister derfor, at man som forsker hverken kan eller skal være objektiv i sin 
undersøgelse (Buch-Hansen & Nielsen 2012;279)(Guba 1990;20f)(Thygesen 2012;26). 
Kritiske realister skelner mellem epistemologi og ontologi, som den transitive og 
intransitive dimension (Buch-Hansen & Nielsen 2012;280f). Den intransitive dimension 
er vores viden om den verden der findes – ontologi. Den transitive dimension er vores 
måde at opnå viden om og anskue verden på og denne vil altid være subjektiv og relativ 
(Buch-Hansen & Nielsen 2012;279ff). Idet epistemologien ikke kan være objektiv, da 
denne erfaring afhænger af sociale konstruktioner og diskurser, må man gøre sig sin 
position og overbevisning klart. Dette skaber en mulighed for, at se i hvor høj grad 
undersøgelsen påvirkes og hvor høj validitet den indeholder (Guba 1990;21). 
Ifølge kritiske realister består virkeligheden af tre domæner; det empiriske, det faktiske 
og det dybe. Det empiriske domæne består af vores erfaringer og observationer, det 
faktiske domæne består af fænomener og begivenheder og det dybe domæne består af de 
underliggende mekanismer (Buch-Hansen & Nielsen 2012;282). Som kritisk realist er det 
det dybe domæne, man finder interessant, da man ønsker at fortolke og forklare de 
underliggende mekanismer, der påvirker det fænomen, som er genstand for undren 
(Buch-Hansen & Nielsen 2012;284). 
Aktør og struktur forholdet findes i et interdependent forhold - hvilket Margaret Archer 
kalder for ”morfogenetisk tilgang” og forklare det som ” (..) en endeløs række af 
cyklusser af strukturelle betingelser, social interaktion og strukturel udvikling (Archer, 
1995 76)” (Buch-Hansen & Nielsen 2012;292). Strukturerne er både begrænsende og 
mulighedsskabende, for den sociale aktivitet. Aktørerne er betinget af disse strukturer, 
men udvikler samtidig strukturerne via social interaktion (Buch-Hansen & Nielsen 
2012;292f). Aktør og struktur indgår altså i en evig proces af cyklusser. I vores tilfælde er 
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aktørerne de ansatte på ENSPAC (og på RUC) og strukturerne er de arbejdsforhold og -
vilkår der er på instituttet. 
Som kritisk realist må man først frembringe viden om mulighedsbetingelserne, der er 
viden af anden orden, før man kan frembringe viden om strukturer og tendenser; viden af 
første orden (ibid.;299).  
Metoden er pluralistisk idet kritisk realisme ligger i spændingsfeltet mellem logisk 
positivisme og konstruktivisme (Buch-Hansen & Nielsen 2012;300), hvilket betyder at vi 
ikke er begrænsede til en bestemt metode.  
Vi har valgt at lave undersøgelsen af trivslen på ENSPAC, som et casestudie – hvilket vi 
vil komme ind på senere. 
Som nævnt tidligere er det ikke muligt for os som forskere at forholde os objektivt til 
vores undersøgelse, derfor skaber vi validitet ved at triangulere både begreber og teorier. 
Som kritiske realister arbejder vi ud fra den eksisterende realisme, der i vores tilfælde er 
trivselsundersøgelsen fra 2013. Da vi er kritiske realister er vores interesse at undersøge 
hvad, der ligger bag tallene i trivselsundersøgelsen; nemlig det dybe domæne.  
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4.0 Metode 
I det følgende vil vores metodevalg omkring casestudiet og kvalitative interviews blive 
gennemgået. Der vil derudover være beskrevet hvorfor disse metoder er valgt og hvordan 
de bruges til at besvare problemstillingen.  
 
4.1 Casestudiet  
Vi undersøger trivslen på ENSPAC, for at komme frem til givne forklaringer på at 
trivslen ligger under gennemsnittet for hele RUC. Vi vil anvende en enkelt case, med en 
kompleks problemstilling til at komme med forklaring herpå og med konklusionen mener 
vi, at kunne pege på almene forklaring på dårlig trivsel i andre universitetsinstitutter. 
Det er umiddelbart svært at give en klar definition på hvad et casestudie er, da der ikke er 
nogen bred enighed, hverken omkring anvendelse eller mål, derfor vil vi inddrage flere 
forskellige teoretikere, for at gøre vores formål med anvendelse af casestudiet klart. 
Ifølge Olsen og Pedersen (2011) er et casestudie, en “(..) metodologi, hvor man 
analyserer en problemstilling ved hjælp af et praktisk eksempel” (Olsen og Pedersen 
2011;314), hvilket vi mener er en meget forenklet måde at definere casestudiet. 
Robert K. Yin (1994) beskriver formålet med casestudiet som; ”(.) the essence of the 
case study, the central tendency among all types of case study, is that it tries to illuminate 
a decision or set of decisions: why they were taken, how they were implemented, and with 
what result. (Schramm, 1971)” (Yin 1994;12). Denne opfattelse er anerkendt blandt 
mange, men da vores undersøgelse ikke forsøger at forklare en beslutning, men et 
fænomen, mener vi ikke at Yin er relevant. Vi mener dog at Colin Robsons (2002) 
definition, beskriver præcis hvad vores formål med casestudiet er, nemlig at et “Case 
study is a strategy for doing research which involves an empirical investigation of a 
particular contemporary phenomenon within its real life using multiple sources of 
evidence” (Robson 2002;5). 
Hvis man læser Bent Flyvbjergs artikel ”Fem misforståelser om casestudiet” (2010), får 
man en mere dybdegående forklaring, da han her holder flere teoretiske udtalelser op 
imod hinanden, for at afkræfte fem udbredte misforståelser om casestudiet. Her påviser 
han blandt andet hvorledes en case bidrager med relevant viden, så resultatet har en vis 
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generaliserbarhed til lignende cases (Flyvbjerg 2010;473). Hvilket Alan Bryman er enig i, 
da han mener at “The notion of exemplification implies that cases are often chosen not 
because they are extreme or unusual in some way, but because either they epitomize a 
broader category of cases or they will provide a suitable context for certain research 
questions to be answered.” (Bryman 2008;70). Da der ikke findes nogle forudgående 
undersøgelser af de bagvedliggende mekanismer, der påvirker trivslen på ENSPAC, 
mener vi at denne problemstilling er interessant at gå i dybden med. 
 
Med det foregående kommer vi frem til, at vi anvender casestudiet, som en metode til at 
undersøge et nutidigt fænomen ved hjælp af forskellige datakilder, som Robson siger. 
Vores formål er, at kunne komme frem til et generaliserbart eller overførbart resultat, så 
man kan pege på forklaring til dårlig trivsel på lignende institutter, som Bryman og 
Flyvbjerg er enige om. Vi har hermed argumenteret for casestudiet som metode, ved at 
inddrage flere teoretikere og på den måde påvist refleksion og resonans.  
Vi er dog klar over at vores casestudie er et øjebliksbillede, som derfor er tidsbegrænset, 
hvilket også er en bias vi har in mente, når vi anvender resultaterne fra de kvalitative 
interviews, til at forklare resultatet af trivselsundersøgelsen. 
 
4.1.1 Valget af case 
Vores naturlige interesse er for trivsel og arbejdsmiljø, da vi læser arbejdsliv, men fandt 
det samtidigt paradoksalt at man på instituttet med arbejdsliv og kommunikation, ligger 
under det samlede gennemsnit for hele RUC, hvorfor vores undersøgelse startede her. Vi 
fandt dog ud af at instituttet rummer en masse andre fag
1
, hvorfor vi vurderer at dette ikke 
ville være en hensigtsmæssig problemstilling. Det skal nævnes, at ENSPAC ikke er det 
institut med den laveste trivsel. 
 
4.1.2 Validitet i casestudiet 
Der er bred enighed om, at der, for at en undersøgelse anses som værende gyldig og 
valid, er flere ting, man skal være opmærksom på, når man kvalitetssikrer datasættet og 
generaliseringen, hvilket vi vil gennemgå i det følgende. 
                                                        
1 Geografi, miljøbiologi, miljørisiko, plan, by & proces, sundhedsfremme & sundhedsstrategier, Tek-sam 
miljøplanlægning. 
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Først og fremmest skal man sørge for, at der er henholdsvis teknisk-, intern-, statistisk- og 
ekstern gyldighed (Olsen 2011;195). I vores tilfælde har den statistiske gyldighed dog 
ingen interesse, da vi ikke har noget ideal om en repræsentativ kvantitativ undersøgelse. 
Teknisk gyldighed opnås ved anvendelsen af forskellige kilder til at påvise 
tilstedeværelsen af problemstillingen og ved skabelsen af en dokumentationskæde (Olsen 
2011;196). Enhver der læser rapporten, skal kunne gentage undersøgelsen og opnå 
samme resultat (Yin 1994;98). Når hele processen dokumenteres, skabes der reliabilitet 
omkring undersøgelsen. Idet undersøgelsen er et øjebliksbillede, er det ikke nødvendigvis 
muligt at opnå samme resultat, men det vil være muligt at gentage undersøgelsen, hvilket 
skaber grundlag for  en konsistent fremgangsmåde.  
Som nævnt startede vores interesse, da vi blev præsenteret for den trivselsundersøgelse 
der var foretaget på RUC i 2010 - så første skridt i vores proces var at fremskaffe 
samtlige rapporter om trivslen på RUC. Vi var så heldige at der blevet lavet en ny 
undersøgelse i 2013, som derfor blev det nutidige fænomen der fungerer, som vores 
realisme (jf. Afsnit 3.0 valget af kritisk realisme). På baggrund af disse, ønskede vi at 
undersøge de bagvedliggende mekanismer på hvorfor trivslen på ENSPAC, ligger under 
RUCs gennemsnitlige trivsel. Gert Graversen beskriver hvordan motivation er blevet en 
vigtig del af arbejdslivet, da ” arbejdstilfredshed og det sociale klima på arbejdspladsen 
blev betragtet som positive produktionsfaktorer” (Graversen 1999;9). Ud fra dette udleder 
vi, at trivsel bunder i god eller dårlig motivation, hvorfor det var oplagt at finde teorier 
om dette. Ydermere inddrager vi artikler og kvalitative interviews med implicerede fra 
forskellige led; en TAP, en VIP, en ph.d.-studerende, institutlederen og HR- og 
Kommunikationschefen, for at få en repræsentativ udlægning af opfattelsen af fænomenet 
trivsel. Vi inddrager både teori, litteratur og interviews, for at få en analyse der er præget 
af forskellige empiriske og teoretiske perspektiver.  
For at sikre den interne gyldighed, er det nødvendigt at gøre brug af 
mønstersammenligning (Olsen 2011;195). Mønstersammenligning opstår, ifølge Olsen 
når vi sammenligner vores forforståelse, der bygger på vores realisme, med udtalelserne 
fra de kvalitative interviews, litteratur og teorier. Vi anvender mønstersammenligningen 
for at undgå en ensidig diskussion af problemstillingen. Som kritiske realister anser vi 
skabelsen af både teknisk- og intern gyldighed, som yderst relevant. Dette skyldes, at vi 
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er klar over, at vores egne forforståelser kan påvirke undersøgelsen, selvom vi er 
opmærksomme på ikke at sympatisere (jf. Afsnit 3.0 Valget af kritisk realisme). 
Vi opnår ekstern gyldighed for projektet ved at arbejde med en analysestrategi, der kan 
anvendes i lignende cases. Ekstern validitet tager afsæt i muligheden for at generalisere 
(Olsen 2011;195), hvilket er vores ideal med anvendelsen af casestudiet som metode. Det 
er dog vigtigt at gøre sig klart, hvornår undersøgelsen er generaliserbar og hvornår 
undersøgelsen afgrænser sig til kun at kunne sige noget om den valgte case. Resultatet af 
vores undersøgelse kan anvendes som et eksempel på hvorledes trivsel eller mangel på 
samme, kan forklares på lignende universitetsinstitutter, hvorfor vi argumenterer for 
ekstern validitet. Vi er klar over at vi, som kritiske realister, ikke kan konkludere noget 
endeligt, men mener dog stadig, at vores resultat kan anvendes, som mulig forklaring på 
niveauet af trivsel på lignende universitetsinstitutter, med samme vilkår. Den eksterne 
validitet er dog svær at dokumentere, idet det ikke er muligt at præcisere de mekanismer 
der findes i den valgte case (Bryman 2008;390). Hvis man ønsker at opnå endnu større 
grad af validitet, kan samme metode gentages på lignende cases, for at se om det samme 
resultat opnås (Yin 1994;36). 
 
4.2 Kvalitative interviews 
Almindeligvis vil formålet med kvalitative forskningsinterviews være at forstå temaer i 
interviewpersonens dagligdag ud fra dennes egne perspektiver (Kvale og Brinkmann 
2008;45). Da vi som kritiske realister ligger i spændingsfeltet mellem positivisme og 
konstruktivisme, vælger vi at betragte interviewsituationen ud fra et interaktionistisk 
perspektiv. Interaktionismen er inspireret af symbolsk interaktionisme, etnometodologien 
og konstruktivistisk interaktionisme (Järvinen 2005;27). Interaktionismen betragter 
interviewsituationen som et socialt møde mellem interviewer og interviewperson, hvor 
disse i fællesskab vil skabe viden (ibid.;15, 54). Vi er klar over at interaktionisme 
hovedsageligt er konstruktivistisk, men som kritiske realister mener vi, at udvikling sker i 
en kombination mellem den interaktion der sker mellem subjekter og påvirkningen fra de 
strukturer de eksisterer i, således at vi hele tiden samskaber virkeligheden (jf. Afsnit 3.0 
Valg af kritisk realisme). Vi fokuserer ikke på det relationelle, men i vores metodiske 
tilgang, samskaber vi og informanten data. Interaktionismen definerer intervieweren som 
en medproducent af viden, materialet er dermed formet i fællesskab. Det vil derfor ikke 
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være muligt at se interviewmaterialet som objektive fakta, men skal ses i forhold til den 
sammenhæng det er skabt i (Järvinen 2005;28f).  
Vi anvender det semistrukturerede livsverdensinterview, der er kendetegnet ved en løst 
struktureret interviewguide. Her fokuseres på et eller flere emner og er forslag til 
spørgsmål, der giver mulighed for at justere undervejs i interviewet. Under denne form 
for interview søges en kvalitativ viden udtrykt gennem almindeligt sprog (Kvale og 
Brinkmann 2008;45f). 
Vi anvender det semistrukturerede interview, da det giver os mulighed for at indgå i en 
dialog med informanten, modsat et struktureret interview, der ville låse os fast i vores 
egne forforståelser og ikke give os mulighed for at skabe ny viden i interaktion med 
aktørerne i feltet. Ved en semistruktureret interviewguide åbner det op for en samtale, der 
minder mere om en hverdagssamtale. 
Forskning foregår indenfor et defineret videnskabeligt fagområde eller et defineret 
forskningstema, her arbejdslivsstudier. Disse fag og temaer vil i stor grad definere hvad 
der er aktuelle og vigtige spørgsmål, hvordan disse skal stilles, hvad der er sandsynlige 
forklaringer og legitime måder at forstå verden på (Tjora 2012;27). Vores 
interviewspørgsmål vil derfor allerede være afgrænset til at omhandle arbejdslivsstudier, 
hvilket også vil kunne ses i den semistrukturerede interviewguide (se bilag 7,8 og 9). 
 
4.2.1 Dybdeinterview 
Vi afgrænser os indenfor interviewmetoden til at anvende dybdeinterviewet, der giver os 
mulighed for at gå i dybden med de forskellige emner. Dybdeinterviewet bruges til at 
studerer meninger, holdninger og erfaringer (Tjora 2012;105), hvilket er relevant i 
forhold til at undersøge medarbejdernes opfattelse af trivslen på ENSPAC. 
Dybdeinterviewet anvender derfor også åbne spørgsmål, der giver informanten mulighed 
for at gå i dybden med det, der synes relevant for denne. Det er ved hjælp af åbne 
spørgsmål målet at opnå en relativt fri samtale, der kredser om de forudbestemte temaer. 
Dette skal samtidig forsøge at få interviewpersonen til at reflektere over egne erfaringer 
og meninger knyttet til disse temaer. Det vil derfor også være vigtigt at sikre en god 
stemning, så det føles legitimt at tale åbent om personlige erfaringer (ibid.;104, 110). 
Vi vil ved hjælp af den semistrukturerede interviewguide stille de åbne spørgsmål, der er 
nødvendige i et dybdeinterview. Vi forsøger under interviewene at være opmærksomme 
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på at tilpasse spørgsmålene til samtalen, så denne bliver mere flydende og fri. Vi vil 
derudover sørge for at stille opfølgende spørgsmål, til det der siges for at få 
interviewpersonerne til at reflektere over deres erfaringer og meninger omkring trivslen 
på ENSPAC. 
 
4.2.2 Design og interview 
En interviewsituation vil oftest bestå i 3 faser; man vil her starte med 
opvarmningsspørgsmål, dernæst refleksionsspørgsmål og slutte af med 
afrundingsspørgsmål. Opvarmningsspørgsmålene stilles for at indlede den gode samtale 
og gøre situationen mere tryg for interviewpersonen. Disse spørgsmål vil ikke være 
reflekterende, men blot simple spørgsmål omkring familieforhold, job etc. 
Refleksionsspørgsmålene vil være den essentielle del af interviewet, her får informanten 
mulighed for at tale frit og reflektere over sin omverden og de spørgsmål der stilles. 
Afrundingsspørgsmål bruges til at afslutte samtalen og lede denne væk fra refleksionen, 
her afsluttes en samtale der ellers ikke ville være foregået mellem de to parter, hvilket 
f.eks. kan være snak om brugen af interviewmaterialet og den pågældende opgave (Tjora 
2012;112f). 
Vi vil i vores interviews forsøge at følge disse faser, for netop at opnå den gode samtale 
og gøre situationen behagelig, men samtidig få svar på det vi ønsker. Vi har derfor 
udarbejdet en semi-struktureret interviewguide, med disse 3 faser in mente, der vil 
fungere som rettesnor igennem interviewet (se bilag 7, 8 og 9). 
For at få et godt grundlag for vores analyse, har vi valgt at interviewe personer i 
forskellige stillinger på ENSPAC, hvilket skaber et varieret billede af trivslen. Det vil 
være hensigtsmæssigt at opsøge interviewpersoner, der er forskelligt positioneret 
indenfor det felt man ønsker at undersøge, for at sikre forskellige perspektiver og at feltet 
optræder varieret (Järvinen 2005;55). Det har dog ikke været muligt at komme i kontakt 
med en adjunkt, hvilket vi anser som bias, da vi er klar over, at de har et hårdt psykisk 
arbejdsmiljø. Det kunne derfor være interessant at finde ud af, om det er denne 
medarbejdergruppe, der trækker ENSPAC’s samlede trivsel ned. Derudover har vi ikke 
inddraget sekretariatschefen Christian Hestbæk i vores undersøgelse, selvom han sidder 
med ansvaret for en stor del af de ansatte på ENSPAC, og derfor besidder en indsigt, som 
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kunne være interessant at anvende. Grunden til dette ligger i, at vi først sent i processen 
blev gjort opmærksomme på vigtigheden af hans position. 
Flere af vore informanter ønsker at være anonyme i vores opgave, hvorfor de bliver 
omtalt kønsløst, som deres stilling; VIP, TAP og ph.d. Derudover er det vigtigt for vores 
opgave hvorledes institutlederen Jørgen Ole Bærenholdt og HR- og 
Kommunikationschefen Hans Christian Nielsen udtaler sig, derfor er disse ikke 
anonymiseret. De har dog begge citatgodkendt opgaven, for at sikre at vi ikke fejlciterer 
dem, eller anvender udtalelser i en ukorrekt kontekst.  
 
4.2.3 Bias i det kvalitative interview 
Der vil under en interviewsituation, der er en opstillet samtale, være nogle ting man skal 
være opmærksomme på kan påvirke interviewet.  
Denne forhandling kan også ses i det Scott og Lyman kalder ’accounts’ eller 
legitimerende forklaringer. Scott og Lyman beskriver her, at interviewpersonens 
udtalelser kan opfattes som legitimerende forklaringer, der handler om at retfærdiggøre 
handlinger og beslutninger, det kan ses som et forsvar i situationer hvor en persons rolle, 
status eller handlinger opfattes som upassende eller uacceptable (Järvinen 2012;31). 
Vi er derfor i interviewsituationen og i analysen opmærksomme på denne forhandling og 
forsvar overfor egen person. Det kan i vores situation være at medarbejderne føler sig 
nødsaget til at tale godt omkring instituttet eller at de undlader at fortælle omkring 
problematikker, da de ønsker at fremstå velfungerende og glade for arbejdspladsen. 
Institutlederen Jørgen Ole og HR- og Kommunikationschefen Hans Christian er 
hovedansvarlige for at der er god trivsel, hvorfor vi skal være opmærksomme på hvorvidt 
deres udtalelser er præget af dette, da de muligvis føler et behov for at forsvare resultatet.  
En anden ting der er vigtig at have in mente under et interview, er kategorisering af 
medlemskab. Både interviewer og interviewperson vil tilhøre sociale kategorier der er 
associeret med specifikke, kulturelt definerede, aktiviteter og egenskaber. Man vil i denne 
form for sociale kategorier have en forventning om hvordan medlemmer af en anden 
kategori agerer (ibid.;31f). Dette kan f.eks. indebære at en person der i et interview sidder 
overfor en interviewer af samme alder og uddannelsesmæssige baggrund, vil undlade at 
gå i dybden med ting da der vil være en forventning om at dette er givet. Da vi tilhører 
samme institution som informanterne, tager vi højde for at der vil være en grad af 
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indforståethed i deres besvarelser. Vi vil derfor have disse overvejelser in mente under 
interviewene.  
 
4.4 Kodning og analyse 
Efter indsamling af de kvalitative interviews, skal disse anvendes i vores analyse, hvorfor 
vi vælger at transskribere og derefter kode disse. Det vil være mest hensigtsmæssigt at 
kode ud fra den selvindsamlede empiri, så koderne bliver tekstnære (Tjora 2012;179). Vi 
vælger derfor at læse interviewene igennem og løbende overstrege vigtige pointer, som 
vil være vores kodninger – hvilket vil fungere som hovedtemaer i analysen (Tjora 
2012;185). Kodningerne anvendes til at sammenligne de forskellige udtalelser og se hvor 
fremtrædende noget er (Brinkmann og Tanggaard 2010;47). Vi anvender koderne 
ligeledes og inddeler disse i kategoriseringer der lyder således;  
 Indflydelse  
 Kompetenceudvikling/udfordringer/variation  
 Balance mellem arbejdsliv og privatliv 
 Ansvar/uafhængighed/frihed 
 Anerkendelse/feedback/belønning 
 Mening i arbejdet  
 Klare mål 
 Interpersonel kontakt  
 Balance mellem input og output 
 
I og med at vores interviewguide er blevet til, på baggrund af trivselsundersøgelsen og 
teorierne, ligger vores kodninger tæt på begreberne fra disse. 
Analyse er bogstavelig talt en nedbrydning af noget til mindre dele (ibid.;46). Selve 
analyseprocessen handler om at analysere, altså nedbryde, stille skarpt, syntetisere, bygge 
op og sætte sammen. På den måde bliver målet at ende med et overblik over materialet, 
der gør det muligt at se det i nye sammenhænge eller et nyt blik for modsætninger 
(ibid.;46). Vores kodninger vil derfor fungere som nedbrydningen af vores 
interviewmateriale. Dette bygger vi langsomt op gennem vores kategoriseringer, der gør 
det muligt at danne nye sammenhænge i vores materiale.  
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4.5 Verificering 
For at en undersøgelse betragtes som gyldig og valid, skal visse kvalitetskrav være 
opfyldt – herunder reliabilitet og validitet. For at en undersøgelse opnår reliabilitet, skal 
den være konsistent og troværdig, hvilket betyder, at andre skal kunne foretage samme 
undersøgelse og opnå samme resultat (Kvale og Brinkmann 2009;271). Måden hvorpå 
kvalitetssikringen sker i kvalitativ forskning, er ved at sikre transparens, så der opstår 
tillid til undersøgelsen og dennes resultater (Brinkmann og Tanggaard 2010;460). Da vi 
igennem opgaven fremlægger en tydelig gennemgang af vores metode, resonans og 
fremgangsmåde, vil det være muligt for læseren at gennemskue undersøgelsen.  
Validitet i forhold til forskning drejer sig om “(..) hvorvidt en metode undersøger det, den 
har til formål at undersøge” (Kvale og Brinkmann 2009;272). Altså om der i interviewet 
bliver spurgt ind til og svaret på det, forskeren ønsker at undersøge (Kvale og Brinkmann 
2009;272). Da interviewguiden stiller spørgsmål ind til det vi ønsker at undersøge og vi 
under interviewet sørger for at få svar på disse spørgsmål, kan vi sikre os at vi hele tiden 
undersøger det der er intentionen. 
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4.6 Projektdesign 
 
 
4.6.1 Forklaring og begrundelse for projektdesign 
I projektdesignet, som ses ovenfor, er det illustreret hvordan opgaven er struktureret og 
hvordan vi arbejder os mod den endelige konklusion. 
Som det er synliggjort ovenfor, benytter vi os af tre arbejdsspørgsmål, der hver især skal 
hjælpe til besvarelse af problemformuleringen.  
De to første arbejdsspørgsmål vil blive besvaret hver for sig og vil danne grundstenene 
for besvarelse af det tredje arbejdsspørgsmål. Dette gøres da vi vurderer at det vil være 
relevant både at kende medarbejdernes syn på trivslen, samt institutlederens og ”RUC’s” 
opfattelse heraf. Disse resultater bruges til, i arbejdsspørgsmål 3, at undersøge hvor 
problemet med trivslen ligger, samt hvad der ligger bag den lave trivsel. 
Første arbejdsspørgsmål besvares, som vist ovenfor, ved hjælp af kvalitative interviews 
med institutlederen og HR chefen, samt ved hjælp af de trivselsundersøgelser der er lavet 
 Hvorfor er trivslen lavere på ENSPAC end den 
gennemsnitlige trivsel på RUC? 
2. Hvad er 
medarbejdernes 
opfattelse/oplevelse af 
trivslen på RUC? 
3. Hvilke forklaringer 
finder vi så på 
niveauet af trivsel?  
Kvalitative interview 
med HR chef og 
institutleder 
Artikel 
Litteratur  
 
Konklusion 
1. Hvilke muligheder 
og begrænsninger er 
der for trivsel på RUC? 
Kvalitative interviews 
med medarbejderne 
Teori 
 
Delkonklusioner 
Kvalitative interviews 
Teori 
Trivselsundersøgelser 
Artikel 
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de sidste år. Her ønskes en beskrivelse af hvilke muligheder og begrænsninger vi finder 
for god trivsel. Dette arbejdsspørgsmål vil være et redegørende afsnit og vil derfor ligge 
umiddelbart inden analysen. 
Andet arbejdsspørgsmål vil være første analysedel, hvor vi vil benytte os af kvalitative 
interviews med forskellige medarbejdere på ENSPAC, samt teorierne omkring 
motivation og balance, for at se hvad medarbejderne mener om trivslen, samt i hvor høj 
grad disse motiveres.  
Sidste arbejdsspørgsmål er en diskuterende analyse, der inddrager elementer fra de to 
første arbejdsspørgsmål, hvor vi her også vil inddrage de kvalitative interviews med alle 
vores informanter, de forskellige trivselsundersøgelser og teorierne. 
Umiddelbart inden besvarelsen af arbejdsspørgsmålene, vil der forekomme en 
analysestrategi, hvor fremgangsmåden i besvarelsen af arbejdsspørgsmål 1 og analysen 
vil blive gennemgået. 
 
4.7 Afgrænsning 
Vi har i opgaven et individcentreret perspektiv, hvor vi tager udgangspunkt i og 
undersøger individet, samt anvender teori der er individcentreret. Motivationsteorier 
kan anvendes til både at anskue om de nødvendige faktorer til trivsel er tilstede hos 
den enkelte medarbejder, og hvilke relationer der påvirker de forskellige faktorer – 
her vælger vi dog kun at anvende teorierne til at forklare hvorledes individerne 
opfatter trivslen. Hvorimod balance i input og outcome udelukkende kan anskue 
problematikken ud fra et individcentreret perspektiv og dermed ikke tager højde for 
de relationelle forhold der også er tilstede.  
Steen Sheuer skriver i sin bog ’Motivation’ at motivation kan forstås på to måder, 
nemlig som normativt begrundede og rationelt begrundede (Scheuer 2004;11). Den 
normative og relationelt begrundede motivation er arbejdssociologiens 
grundforståelser og indebærer individuel motivation knyttet til et ønske om at høre til 
og blive anerkendt i sociale sammenhænge (ibid.;11). Med rationelt begrundet menes 
motivation og handlinger i arbejdslivet funderet i ønsker om at optimere individuel 
nytte; hvilket er et individcentreret perspektiv (ibid.;11). Vi tager udgangspunkt i det 
rationelt begrundede syn på motivation og ser derfor trivslen i forhold til dette 
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perspektiv. De to synsvinkler er dog afhængige af hinanden, hvorfor det ikke vil 
være muligt at skille disse ad. Vi afgrænser os dermed fra andre niveauer af trivsel 
end det rationelle, men underkender tilstedeværelsen og vigtigheden af det normative 
syn på trivsel. Vi vurderer at det vil være mest hensigtsmæssigt blot at tage 
udgangspunkt i det rationelle perspektiv, da vi dermed får mulighed for at gå i 
dybden med dette.  
 
Som nævnt vil det ikke være muligt udelukkende at se motivationen i forhold til det 
rationelle perspektiv, hvorfor vi i en vis grad stadig inddrager det normative. En af de 
dimensioner, der spørges ind til i RUC’s trivselsundersøgelse som vi går mere i 
dybden med, i forbindelse med det relationelle perspektiv, er ’social støtte og 
feedback fra overordnede’. Her kunne det være interessant, at gå ind i en diskussion 
om sprogets betydning, da dette kan hævdes at være en underliggende mekanisme 
(Andersen 2007;371). Vi har dog valgt at afgrænse os fra denne analyse, da vi ikke 
har haft tidsmæssig og ressourcemæssig mulighed for at gå i dybden med flere 
aspekter. Vi er klar over at dele af vores motivationsteorier tenderer til et relationelt 
perspektiv, men da vi undersøger subjektets opfattelse af trivsel og dettes udtryk i 
trivselsundersøgelsen, anvender vi disse i et individcentreret perspektiv og ikke et 
relationelt perspektiv. 
Ydermere afgrænser vi os fra en dybdegående analyse af RUC’s valg af metode. En 
analyse af hvorledes undersøgelsen er udarbejdet og om det er det rette redskab til at 
måle trivslen, eller om man skulle overveje alternativer, kunne være relevant, men vi 
vælger ikke at fokusere på dette i opgaven. Dette skyldes at RUC er konsekvente i 
deres valg af metode i alle de undersøgelser, der er foretaget. Vi er dog 
opmærksomme på, at valget af metode kan have en betydning for at tallene ikke har 
haft de store udsving. Trivselsundersøgelserne er udarbejdet af NFA, der er rodfæstet 
i Beskæftigelsesministeriet, der kan derfor være en politisk agenda med 
undersøgelsen. Medarbejderstaben hos NFA består hovedsageligt af arbejdsmiljø 
forskere, hvilket vi anser som relevant i forhold til valideringen af 
trivselsundersøgelsen.  
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Vi har samtidig afgrænset os fra at benytte os af repræsentative kvantitative 
undersøgelser, da vi ikke har som ideal at opnå noget objektivt. Dette skyldes at vi er 
kritiske realister og derfor ikke mener at man kan blive fri fra sine forforståelser eller 
blive påvirket af den sammenhæng, man svarer på spørgsmål i.  
 
Det er relevant at nævne at arbejdslivsforskning, i modsætning til andre 
forskningsområder, i højere grad er styret af områdets interesser; ”Hvad der lader sig 
gøre at forske i, bestemmes i vid udstrækning af arbejdsmarkedsparternes og andre 
indflydelsesrige gruppers mål og interesser” (Graversen 1999;16). Dette vil betyde at 
de perspektiver, der vil være på forskningen er lagt af f.eks. politikkere, hvorfor 
denne vil være begrænset. Da vi anvender litteratur og resultater af forskning, er vi 
opmærksomme på at der bag dette kan være en agenda. Dette kan være en fordel da 
forskningen på den måde vil være relevant for feltet, i og med det kun er relevante 
spørgsmål der undersøges. Det kan dog samtidig være en ulempe, da der vil være 
mulighed for at andre relevante emner, som ikke har en politisk vinding, ikke tages 
op (ibid.;16).  
 
Idet vi løbende gennem opgaven er reflekterede og kritiske overfor vores egne valg 
og anvendelsen af disse, har vi valgt at udelade et selvstændigt kritisk afsnit af 
henholdsvis teori og metode. 
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5.0 Teori 
Gennem dette afsnit præsenterer vi teorier om motivation og balance på arbejdspladsen. 
Derudover argumenterer vi for hvorfor netop denne teori er valgt, samt hvorledes denne 
anvendes i analysen af problemfeltet. 
 
5.1 Motivation i arbejdet 
For at vurdere trivslen på ENSPAC, anvender vi teori omkring motivation. Vi har i denne 
forbindelse valgt at benytte os af Peter Warrs vitaminmodel, der omhandler forskellige 
behov hos medarbejderne, som vores hovedteori. Vi anvender denne teori da vi finder 
den relevant, og understøtter herunder validiteten af denne ved at inddrage flere 
forskellige teorier der har samme omdrejningspunkt.  
Vitaminmodellen er valgt, som hovedteori, for at vurdere i hvor høj grad medarbejderne 
på ENSPAC motiveres og hvordan, for dermed at vurdere tilstedeværelsen af 
motivationsfaktorerne – og i så fald, undersøge hvor problemet så ligger. 
Peter Warr opsætter nogle behov, han vurderer medarbejderen har brug for, for at skabe 
motivation, og opsætter derfor nogle motivationsfaktorer, der, i mere eller mindre grad, 
skal være til stede i arbejdet, for at opnå et godt arbejdsliv. Han betragter disse 
motivationsfaktorer som ’vitaminer’. Som vi alle ved, har mennesket brug for visse 
vitaminer for at være sund og rask. Fokus i denne teori ligger derfor på, hvilke 
motivationsfaktorer man har brug for i sit arbejdsliv, og hvor i hvor høj grad. Det er, 
ligesom med behovet for vitaminer, forskelligt fra person til person hvad der motiverer 
og hvor i hvor grad man motiveres af forskellige faktorer (Warr 1987;9f). Warr opstiller 9 
motivationsfaktorer, motivationsfaktorerne kan dog overdoseres, hvor de vil virke mod 
intentionen, nemlig demotiverende. 
 
De 9 motivationsfaktorer: 
1. Mulighed for kontrol 
2. Mulighed for at bruge sine færdigheder, 
3. Eksternt genererede mål 
4. Variation og afveksling 
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5. Omgivelsesmæssig klarhed 
6. Tilgængelighed i forhold til penge 
7. Fysisk sikkerhed 
8. Mulighed for interpersonel kontakt 
9. Værdsat social position (Warr 1987;2). 
 
Ligeledes beskriver arbejdstilsynet vitaminmodellen, og bruger denne som inspiration til 
en model over påvirkninger der er centrale for psykisk arbejdsmiljø. Denne model kan 
ses som illustrering af vitaminmodellen (Arbejdstilsynet 2004;10ff), og vi vurderer derfor 
at denne er yderst relevant i forhold til en undersøgelse af trivsel, da myndigheden for 
varetagelsen af trivsel anvender denne. 
Hackmann og Oldham, har undersøgt forskellige karakteristika der fører til tilfredshed, 
man kan sige at de går mere i dybden end Herzbergs motivationsfaktorer. 
Både Paludan-Müller og John B. Miner beskriver i deres bøger Hackman og Oldhams 
jobkarakteristik-model og nævner her 5 karakteristika hvis tilstedeværelse på 
arbejdspladsen vil skabe motivation; Opgaveidentitet, opgavebetydning, variation i brug 
af færdigheder, autonomi og feedback. Hackman og Oldham mener dog også at disse 
karakteristika påvirkes af individuelle forskelle i behovet for vækst og udvikling, hvor en 
person med højt vækstbehov motiveres mere jo flere karakteristika der er til stede på 
arbejdspladsen og en person med lavt vækstbehov har mindre behov for disse 
karakteristika (Paludan-Müller 2004;98f)(Miner 2005;78ff). 
Jobkarakteristik modellens karakteristika minder vi ser i vitaminmodellen, i de faktorer 
de hver især vurderer som motiverende. Warr (vitamin modellen) og Hackman og 
Oldham (jobkarakteristik modellen) er enige om at det ikke er muligt at sige noget 
endegyldigt om motivation, da medarbejdernes individuelle personligheder spiller en stor 
rolle. 
De ovennævnte teorier har, som nævnt, en masse fælles træk, men faktorerne omkring 
eksternt genererede mål og omgivelsesmæssig klarhed, nævnes kun i vitaminmodellen, 
hvorfor vi også har valgt at inddrage teorien omkring målsætning, da disse understøttes 
heri. 
Ligesom ved jobkarakteristik modellen anvender vi her udlægninger, af 
målsætningsteorien, fra både Miner og Paludan-Müller. Locke og Lathams 
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Målsætningsteori har fokus på vigtigheden i at sætte mål for medarbejderne, samt at sætte 
de rigtige mål. Locke og Latham har undersøgt hvordan mål, og forskelle i mål, påvirker 
medarbejdernes motivation. De konkluderer her at; Vanskeligere mål fører til højere 
præstationer end lette mål, specifikke mål fører til højere præstationer end generelle mål, 
feedback er nødvendigt hvis svære og specifikke mål skal vise deres nyttighed. 
Derudover konkluderer de, at håndterbare opgaver og gennemskuelighed motiverer 
medarbejderne (Paludan-Müller 2004;113f)(Miner 2005;164). 
Denne teori understøtter at mål og gennemskuelighed er vigtigt for motivationen ligesom 
der nævnes i vitaminmodellen. 
Vi vurderer derfor, ud fra jobkarakteristikmodellen og målsætningsteorien, at 
vitaminmodellen understøttes godt og derfor kan anvendes som en valid teori til analyse 
af motivation og trivsel på ENSPAC. Teorien vil derfor blive anvendt til, ud fra vores 
interviews, at se om de forskellige motivationsfaktorer er til stede og om dette har en 
indvirkning på trivslen på ENSPAC. Da vi igennem afsnittet sikrer triangulering af 
sekundære kilder, vurderer vi at disse fremstår valide. 
 
5.2 Balance i arbejdet 
Der findes mange teorier om hvad, der skal til for, at minimere risikoen for stress og 
dårligt psykisk arbejdsmiljø. Der er dog konsensus hos flere teoretikere, der mener at, der 
skal være balance i det medarbejderen modtager og giver. 
Robert Karasek er en af de teoretikere, der har skabt et redskab hvormed man kan måle 
det psykiske arbejdsmiljø og beskriver sammenhængen mellem indflydelse og krav. 
Karasek mener at man kan opdele job i fire kategorier; højbelastnings job, aktive job, lav 
belastnings job og passive job (Karasek 1990;31). 
Et job med høj belastning, er et job hvor der sættes høje krav til medarbejderen, samtidig 
med at der er et minimum af indflydelse (ibid.;32). Der findes forskellige stressorer i 
vores hverdag, og alt afhængig af hvordan disse håndteres har de henholdsvis en positiv 
eller negativ effekt. Det kan f.eks. have negative konsekvenser, hvis medarbejderen med 
kort varsel, skal tilpasse sig i forbindelse med en ændring i arbejdet, der kan have 
alvorlige konsekvenser for denne og samtidig skal gøre det indenfor begrænsede fastsatte 
rammer (ibid.;32). 
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Et aktivt job har også et højt niveau af krav til medarbejderen, men modsat høj 
belastnings job, har medarbejderen stor indflydelse på, hvordan udfordringer i hverdagen, 
skal håndteres. Når medarbejderen har indflydelse på sit arbejde, har dette et udtryk af 
læring og udvikling, hvilket medfører høj produktivitet (ibid.;35). 
I et lavbelastnings job, vil der være et minimum af krav, samtidig med at medarbejderen 
har stor indflydelse på sit arbejde. Idet der er et minimum af krav, bliver medarbejderen 
dermed heller ikke udfordret mentalt og det kan derfor ske at denne stagnerer 
udviklingsmæssigt (ibid.;36). 
Slutteligt taler Karasek om de passive job. Et passivt job har et lavt niveau af både krav 
og kontrol til medarbejderen. Hvis medarbejderen hverken stimuleres i sit arbejde eller 
har indflydelse på hverdagen, vil medarbejderen med tiden glemme de erfaringer denne 
tidligere har gjort sig, da arbejdet bliver rutinepræget. Når medarbejderen ikke stimuleres 
er der intet grundlag for motivation, hvilket påvirker produktiviteten negativt. 
Karasek vil med disse definitioner skabe et overblik over hvornår der opstår et godt 
arbejdsmiljø, der medfører godt helbred og produktivitet, og hvor stor chancen er for at 
den psykiske belastning på arbejdet, kan have en negativ effekt og føre til sygdom og 
stagnation i produktiviteten. Denne teori har altså til formål at belyse vigtigheden i 
balancen af psykologisk belastning og indflydelse, da man med dette kan vurdere 
medarbejdernes adfærd og sandsynlighed for at de bliver syge, som afledt effekt af denne 
(ibid.;38). 
Der er størst sandsynlighed for at blive påvirket negativt på grund af sit arbejde, hvis der 
er høje psykologiske krav, men lav mulighed for indflydelse (ibid.;32). Som nævnt vil det 
altså ikke have nogen varig negativ effekt, at man er pålagt et højt niveau af psykologisk 
belastning, så længe der er en balance i belastning og indflydelse (ibid.;35). Den optimale 
arbejdssituation opstår altså ved det aktive job, da der her er en god balance i indflydelse 
og belastning (ibid.;35). 
Da vi i det foregående har anvendt den primære kilde, anser vi denne udlægning af 
teorien, som valid, men vælger dog stadig at inddrage endnu en teori omkring behovet for 
balance i arbejdet. Grunden til dette er, at vi ved at teoritriangulere skaber en solid 
validitet i valget af teori. 
I 1960’erne udviklede John S. Adams Equity Theory, der handler om hvordan vi som 
mennesker søger rimelighed og retfærdighed i den balance der er, i det vi investerer og 
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det vi får igen i vores arbejde (Paludan-Müller 2004;108)(Miner 2005;135). Det man som 
medarbejder investerer i sit arbejde, er f.eks. tid, ideer og engagement, hvilket man 
forventer, bliver belønnet i form af udviklingsmuligheder, videreuddannelse eller løn. 
Udover at skulle føle at der er balance i in- og output, skal man yderligere føle en 
retfærdighed i balancen i forhold til andre i lignende stillinger. Hvis man føler at man 
belastes mere eller får lavere løn, end medarbejdere i lignende stillinger, vil dette føles 
som ubalance og uretfærdighed. Som reaktion på dette vil medarbejderen forsøge at 
genskabe balance, ved enten at sænke sit arbejdstempo, så dette er svarende til det man 
får igen, eller bede om mere i løn (Paludan-Müller 2004;108)(Miner 2005;135f). Vi 
anvender denne teori for at vurdere om en ubalance i in- og output har en indvirkning på 
trivslen. Vi er opmærksomme på at denne teori er en sekundær kilde, altså en udlægning 
af Paludan-Müller, hvorfor vi har valgt at inddrage endnu en kilde, til at understøtte 
udlægningen.  
Teorien er kritiseret for at være baseret på laboratorieforsøg, men hvis man holder denne 
teori op mod Karaseks krav/kontrol model, vil man kunne se flere konsensus punkter 
(Paludan-Müller 2004;109). 
Vi vil med Karaseks krav/kontrol model vurdere hvilken arbejdsform medarbejderne på 
ENSPAC arbejder under, for dermed, ligesom ved equity theory, at vurdere om dette 
påvirker trivslen. Herunder vil ubalance i krav og indflydelse være en faktor der skaber 
dårlig trivsel, og at sikre balance vil derfor være en mulig løsning på problemer med 
trivslen. 
Begge teorier er af ældre dato, hvorfor der er grundlag for at være kritiske overfor deres 
relevans. Vi mener dog, på trods af den udvikling der har været på arbejdsmarkedet (jf. 
Problemfeltet), IKT (Lund & Hviid 2007;19) og at flere er blevet vidensarbejdere 
(Samfundsfaget.dk), at de stadig kan anvendes og er interessante. Grunden til dette er at 
vi har en humanistisk teoretisk tilgang, med et særligt perspektiv på individet, nemlig 
som et individ der har behov, hvilket vi ikke mener bliver påvirket af den udvikling der 
har været. 
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6.0 Analysestrategi 
For at besvare problemformuleringen anvender vi de 3 arbejdsspørgsmål, første 
arbejdsspørgsmål vil ikke være en del af analysen, men blot være et redegørende afsnit 
der er nødvendigt for anden del af analysen. 
Før analysen vil vi derfor starte med et redegørende afsnit, for at afdække hvilke 
muligheder og begrænsninger vi finder for trivslen på ENSPAC, altså en besvarelse af 
arbejdsspørgsmål 1. Dette anvendes, så vi, i sammenhæng med analysedel 1, kan vurdere 
hvilke forklaringer, der findes på trivselsundersøgelsens resultater. For endeligt at kunne 
konkludere hvad der ligger bag tallene, må vi derfor først vurdere hvilke muligheder der 
er for trivsel, for derefter at vurdere om disse udnyttes.  
For at finde ud af hvilke muligheder og begrænsninger der findes for trivslen, vil vi 
anvende udtalelser omhandlende dette, fra HR- og kommunikationschefen på RUC og 
institutlederen på ENSPAC. Derudover vil det være nødvendigt at inddrage forskellige 
aftaler, der må antages at have indvirkning på trivslen; Aftale om trivsel og sundhed 
(2012), Udviklingskontrakt for Roskildeuniversitet 2012-2014 (2012) og Aftale om 
trivsel og sundhed på arbejdspladserne (2013). Både udtalelser og aftaler vil blive 
beskrevet i forhold til, på hvilken måde der skabes muligheder for trivsel og hvordan 
denne begrænses.  
Analysen vil dermed bestå af arbejdsspørgsmål 2 og 3, hvor vi i arbejdsspørgsmål 3 
inddrager besvarelsen fra arbejdsspørgsmål 1 og 2. 
For at kunne besvare arbejdsspørgsmål 3, vil det være nødvendigt at kende 
medarbejdernes opfattelse af trivslen, for derigennem at få indblik i hvordan 
mulighederne for trivsel udnyttes. Vi antager at der er to perspektiver på trivslen, hvorfor 
vi inddrager både medarbejdernes, der repræsentere den ene synsvinkel, og 
institutlederen og HR- og Kommunikationschefen, der repræsentere den anden 
synsvinkel, for at skabe grundlag for en valid besvarelse af problemformuleringen.  
I analysedel 1 analyserer vi os frem til tilstedeværelsen af vigtige faktorer for 
arbejdsglæde, på baggrund af medarbejdernes udtalelser, ved hjælp af vitaminmodellen 
(jf. Afsnit 5.1 Motivation i arbejdet). Her analyserer vi os frem til hvad der ligger bag 
medarbejdernes udtalelser omkring trivslen. 
Analysedel 2 vil være en analyse og diskussion af besvarelserne fra første 
arbejdsspørgsmål og analysedel 1, for derigennem at opnå indsigt i hvorfor niveauet af 
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trivsel ligger som det gør. Vi vil her gennemgå resultaterne af trivselsundersøgelsen, for 
at vurdere hvilke grunde der kan ligge bag resultaterne. Her inddrager vi igen 
vitaminmodellen (Warr), målsætningsteorien (Locke & Latham) og krav/kontrol 
modellen (Karasek) (jf. Afsnit 5.0 Teori), for at vurdere om der er tilstrækkelige faktorer 
tilstede og komme med mulige forklaringer på, hvorfor trivslen er lavere på ENSPAC 
end det samlede gennemsnit på RUC . 
Herefter opsamler vi disse besvarelser i en konklusion og dermed fremsætte mulige 
forklaring på, hvorfor trivslen på ENSPAC ligger under den gennemsnitlige trivsel på 
RUC.  
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7.0 Hvilke muligheder og begrænsninger er der for god trivsel på RUC? 
Gennem dette afsnit gennemgår vi hvilke muligheder og begrænsninger, de overordnede 
på RUC ser for trivsel og hvilke normer der er sat, for at sikre god trivsel. Da vi ikke har 
interviewet sekretariatschefen Christian Hestbæk, der er ansvarlig for alle TAP’erne på 
ENSPAC, og derfor ikke kender hans syn på trivslen
2
, er det muligt at der foreligger 
muligheder og begrænsninger, som vi ikke har med i vores undersøgelse. 
 
7.1 Mulighedsskabende tiltag og aftaler 
Som det er nævnt i indledningen, er der lavet en aftale mellem KL, Danske regioner og 
KTO omkring større opmærksomhed og sikring af trivslen på offentlige arbejdspladser. 
Det er besluttet ved lov, at der skal foretages en APV minimum hvert tredje år. I den 
forbindelse er regionerne og kommunerne forpligtet til at lave en måling af 
medarbejdernes tilfredshed og trivsel – herunder det psykiske arbejdsmiljø (KL & KTO 
2013;3)(KTO et.al. 2012;3).  
I forbindelse med den lovpligtige APV, har RUC valgt at foretage en trivselsundersøgelse 
på baggrund af et spørgeskema, der er udarbejdet af Det Nationale Forskningscenter for 
Arbejdsliv (NFA). NFA er rodfæstet i beskæftigelsesministeriet 
(arbejdsmiljoforskning.dk) og består af arbejdslivsforskere, der har udviklet dette skema. 
På baggrund af dette argumenterer HR- og Kommunikationschefen Hans Christian 
Nielsen, at det er den rigtige metode; ”(…) vi bruger jo NFA, deres mellemlange skema, 
det synes jeg er det rigtige at gøre, når der har siddet arbejdsmiljøforskere og udviklet et 
spørgeskema, så synes jeg det er mærkeligt hvis man ikke bruger det på universiteterne 
(…)” (Bilag 6;21.31).  
Der bliver, fra RUC’s side, gjort mange tiltag i forhold til at vurdere og evaluere niveauet 
af trivsel i hele organisationen. I 2012 udarbejdede universitetet i samarbejde med 
Ministeren for forskning, innovation og videregående uddannelser, Morten Østergaard, 
”Udviklingskontrakt for Roskildeuniversitet 2012-2014”, der består af fire pligtige og fire 
selvvalgte mål. De fire af uddannelsesministeren fastsatte mål er; kvalitet i 
uddannelserne, bedre sammenhæng i uddannelserne, øget innovationskapacitet og 
                                                        
2 Dette skyldes, at vi meget sent i processen blev opmærksomme på, at han besad et ansvar for så stor en 
del af medarbejderne på ENSPAC 
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hurtigere igennem. Disse mål har RUC ikke haft nogen indflydelse på (Bilag 5;01.00.07). 
Derudover er der beskrevet fire selvvalgte mål, nemlig; kvalitet i forskningen, spredning i 
ekstern finansiering, kvalitet i administrationen og grøn RUC (Rektorat sekretariatet 
2012; 1).  
I trivselsundersøgelsen foretaget i 2010, svarede 52% af TAP’erne på RUC, der har 
deltaget i undersøgelsen, positivt på spørgsmålet ”Ville du anbefale en god ven at søge en 
stilling på din arbejdsplads?”. På baggrund af dette blev der i 2012, under målet ’kvalitet i 
administrationen’, indført en årlig mini-trivselsundersøgelse (Rektor sekretariatet 
2012;12), der består i at TAP’erne årligt, skal besvare dette ene spørgsmål. Formålet med 
dette er at lave en måling på kvaliteten, administrationen og trivslen, som årligt skal øges 
med 5-10%. Hvis denne udvikling ikke forløber som aftalt, vil ministeriet komme med en 
anmærkning og kræve en redegørelse for, hvad der fremadrettet skal gøres for at trivslen 
øges (Bilag 6;09.39). 
Denne udviklingskontrakt indbefatter dog ikke resten af medarbejderstaben på RUC, 
hvorfor vi mener det kan have en indvirkning, at der ikke, for VIP’erne, vil være samme 
kontrol med de trivselsforbedrende tiltag.  
 
HR- og Kommunikationschef Hans Christian italesætter vigtigheden af fokus på ledelse 
da ”(..) næsten alle ledelsesproblemer har en trivselsdimension.” (Bilag 6;18.14). I 
forhold til ledelse fortæller institutlederen os, at kommunikation er ufattelig vigtigt da, 
næsten al ledelse er kommunikation og at dette ikke kan udøves nok (Bilag 5;37.21).  
Da ledelse og kommunikation spiller en stor rolle i forhold til trivsel, har RUC indført en 
måling af lederne, der bliver udført på alle ledere med personaleansvar (Bilag 6;09.39). 
Målingen bygger på medarbejderes, ledere på samme niveau og nærmeste chefs 
evaluering (Bilag 6;09.39). Dette er et redskab, der hjælper med at lokalisere nogle 
mulige forklaringer på trivslens niveau. For ENSPAC, som er fokus i vores undersøgelse, 
er institutlederen Jørgen Ole blevet evalueret af hhv. VIP medarbejderne, de andre 
institutledere og rektor (Bilag 6;09.39). I forlængelse af lederevalueringen skal lederen, i 
samarbejde med medarbejderne, udarbejde en handlingsplan i forhold til hvorledes denne 
kan forbedre sig. Hans Christian fortæller, at alle institutledere har været forpligtet til at 
gå i dialog med sine medarbejdere, for at udarbejde en handlingsplan (Bilag 6;12.46). 
Derefter skal alle lederne indgå i et coaching forløb, hvor de lærer hvordan de forbedrer 
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deres ledelsespraksis og diskutere hovedkonklusionerne på en seminarrække (Bilag 
6;12.46). Der er dog ikke, modsat udviklingskontrakten, nogle krav i forhold til resultatet 
og der er ingen konsekvenser som følge, hvis disse ikke nås.  
Ud fra dette antager vi, at der må være skabt bedre mulig for god trivsel hos TAP’erne, da 
manglen på en forbedring i deres trivsel har en konsekvens, hvilket ikke er tilfældet for 
VIP’erne. 
 
Som nævnt ovenfor har lederne deltaget i en seminarrække, for at forbedre deres 
ledelsespraksis. Som resultat af den seminarrække er det blevet klart, at der er behov for 
at distribuere ledelsen, så man letter noget af arbejdspresset fra lederne (Bilag 6;12.46). 
Det kan f.eks. være at uddelegere nogle af MUS-samtalerne med de ph.d.-studerende og 
projektansatte, til ph.d.-lederen og forskningslederne (Bilag 5;22.28). 
Udover de igangsatte procedurer eksisterer der en arbejdsmiljøorganisation på RUC, så 
her er der ifølge Hans Christian en god mulighed for at få indflydelse på arbejdsmiljøet 
eller i hvert fald skabe opmærksomhed omkring problematikker for de forskellige 
medarbejdergrupper (Bilag 6;29.46). Arbejdsmiljøorganisationen er imidlertid 
hovedsageligt bemandet af TAP’er, så det potentiale der ligger i organisationen, bliver 
ikke udnyttet optimalt (Bilag 6;29.46). 
Ydermere er Jørgen Ole blevet anbefalet, af nogle kollegaer fra Arbejdslivsstudier, at 
afholde tematiske personalemøder, der er arrangeret og styret af dem der har speciale 
indenfor det respektive felt, hvilket selvfølgelig vil gøre det mere interessant for nogle 
medarbejdere, men samtidig bliver det meget konkret for en bestemt gruppe ad gangen 
(Bilag 5;20.56). 
  
7.2 Begrænsende omstændigheder 
På trods af de mulighedsskabende tiltag, der er gjort for trivslen, er der stadig nogle 
områder, der besværliggør god trivsel på RUC og ENSPAC.  
RUC har reorganiseret administrationen, lavet en bachelorreform og er i gang med at lave 
en kandidat reform, hvilket kræver tid at udvikle (Bilag 6;05.24). Derudover udvikles der 
hele tiden nye reformer på Christiansborg (Bilag 6;05.24). Disse reformer kræver en 
masse ressourcer at få implementeret, både fra ledere og ansatte, samtidig med at det 
kræver en konstant tilstedeværelse af forandringsledelse, da de ansattes dagligdag hele 
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tiden er under forandring (Bilag 6;05.24, 06.35)(Bilag 5;04.17). Der er krav om at 
institutterne udvikler sig, men skal finde ressourcerne internt, da der ikke bliver frigivet 
ressourcer til f.eks. implementering af en ny uddannelse på institutterne. ENSPAC har 
siden 2008 oprettet seks nye fag og uddannelser (Bilag 5;01.09.09). Ifølge institutlederen 
Jørgen Ole er problemet i den forbindelse, at der ikke er mulighed for at belønne 
medarbejdernes udviklingsindsats, idet der er allokeret præcis de timer, det er krævet til 
at drive de eksisterende fag og uddannelser, så disse skal yde en ekstra indsats (Bilag 
5;01.03.53). Udover reformerne blev RUC pålagt at spare 10 millioner på generel ledelse 
og administration, af den gamle regering
3
, så der var i 2011 en stor fyringsrunde i 
fællesadministrationen (Bilag 6;33.20).  
 
7.2.1 Et stort pres 
Hans Christian fortæller at det er reformer og et økonomisk pres, de ansatte på RUC lider 
under. Dette kommer til udtryk i, at universiteterne er blevet mere internationale, så det 
forventes af forskerne, at de publicerer på engelsk og opretholder et internationalt 
netværk (Bilag 6;06.35). For de ph.d.-studerende ligger der et kæmpe pres lige fra de 
starter på at uddanne sig til forskere, til de, hvis de er heldige, sidder i en fast stilling. 
Forsker miljøet er i høj grad præget af konkurrence (Bilag 6;39.46). Det er klart, at der er 
et behov for hård konkurrence, hvis man vil sikre sig forskning i verdensklasse (Bilag 
6;39.46), men dette kan dog have negative personlige konsekvenser for dem, der indgår i 
denne lange udskilningsproces (Bilag 6;39.46). Dette udtaler Henrik Lund, lektor i 
arbejdsmiljø på RUC, sig om i en artikel i Djøf bladet. Her fortæller han hvordan den 
hårde konkurrence på universiteterne, herunder RUC, vanskeliggøre muligheden for gode 
relationer mellem kollegaer. Hvis der ikke er grundlag for stærke kollegiale fællesskaber 
og interpersonel kontakt, vil der være dårlig trivsel grundet den fjerne ledelse (Bøgelund 
2013).  
 
                                                        
3 Der er afsat 1% af BNP til forskning, men pga. krisen forventedes BNP’en at falde, hvorfor regeringen 
indregnede dette i en spareplan. Derfor mente regeringen også kun at det var naturligt at universiteterne 
skulle spare, ligesom alle andre (Information.dk) 
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7.2.2 Den rette indstilling? 
Jørgen Ole mener, at der også kan ligge en udfordring i de ansattes indstilling f.eks. 
vurderer Jørgen Ole, at VIP’erne anser sig selv som medejere af universitetet, hvilket er 
meget positivt i et vist omfang, men det kan dog samtidig betyde at de påtager sig flere 
opgaver, end hvad der kræves og derfor kan de føle sig overbelastet (Bilag 5;05.31). 
Folketinget har besluttet at ledelsesstrukturen på universiteterne skal være anderledes. 
Jørgen Ole fortæller videre at, da der er en stor andel af medarbejderne på ENSPAC, der 
har været med ’fra starten’, kan der ligge en udfordring i forhold til, at skulle få disse 
indstillet på, at tingene skal være anderledes, når det for dem har fungeret fint indtil nu. 
En stor del af medarbejderne på ENSPAC har været med fra starten og er derfor en ældre 
generation. Da denne del af medarbejderstaben kan have svært ved at se behovet for 
forandring, hvis det ifølge dem har fungeret udmærket indtil nu, kan det skabe frustration 
(Bilag 5;07.33). Dette vil dog have mindre betydning i fremtiden, da universitetet er i 
gang med et generationsskifte, som betyder at en større del af medarbejderstaben i 
fremtiden, vil bestå af en yngre generation (Bilag 5;01.05.28).  
Da alle universiteter er gået i retningen af støre institutter, har det også haft en betydning 
for ENSPAC. Jo større institutterne bliver, jo længere bliver der mellem leder og 
medarbejder. Ifølge Jørgen Ole er instituttets størrelse lige på kanten, da han har svært 
ved at overkomme alle opgaver og det store personaleansvar (Bilag 5;30.59).  
Slutteligt er det en udfordring at universitetet er placeret hvor det er, da dette betyder at 
det ikke er alle ansatte, der kommer hver dag (Bilag 5;49.31). Derudover er de fysiske 
rammer på selve universitetet en begrænsning for både det sociale og for trivslen. Dette 
skyldes, at medarbejderne ofte kan sidde længere fra hinanden hvilket begrænser det 
uformelle møde (Bilag 5;30.59, 34.18).  
 
7.3 Sammenfatning 
Som vi gør klart igennem dette afsnit har RUC både muligheder og begrænsninger i 
forhold til at styrke trivslen. Da Hans Christian og Jørgen Ole er meget 
fremtidsorienterede, er mange af de muligheder og begrænsninger, der nævnes ikke 
nødvendigvis faktorer, der bliver afspejlet i trivselsundersøgelsen fra 2013. Grunden til 
dette ligger sikkert i, at de har trivselsundersøgelsen i frisk erindring og mange af deres 
opgaver i denne tid, handler om at forbedre trivslen fremadrettet.   
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8.0 Analyse 
Det nedenstående afsnit er analysen og vil være besvarelsen på arbejdsspørgsmål 2 og 3. 
Analysedel 1 er en analyse  af medarbejdernes opfattelsen af trivslen og analysedel 2 er 
en diskuterende analyse, hvor resultatet fra arbejdsspørgsmål et og to inddrages. 
 
8.1 Analysedel 1: Hvad er medarbejdernes opfattelse/oplevelse af 
trivslen på ENSPAC? 
Igennem dette afsnit klarlægger vi, ved hjælp af udtalelser fra medarbejdere på ENSPAC, 
opfattelsen af trivslen. Afsnittet vil være inddelt ud fra hvilke faktorer medarbejderne 
nævner som vigtige og vurderes herefter i forhold til teorien. 
 
8.1.1 Frihed i arbejdet 
Det er tydeligt, igennem de kvalitative interviews, at se en konsensus omkring 
vigtigheden af frihed i arbejdet. Alle tre medarbejdere nævner friheden og 
selvstændigheden som en positiv del af deres arbejde (Bilag 2;00.20)(Bilag 
3;06.43)(Bilag 2;01.19). Friheden beskrives her i form af nogle arbejdsopgaver, hvor 
medarbejderne får mulighed for selv at styre hvordan og hvornår de forskellige opgaver 
løses (Bilag 2;00.04)(Bilag 4;07.05)(Bilag 3;00.07). Friheden er vigtig for 
medarbejdernes motivation og arbejdsglæde, og en indskrænkning af friheden kan derfor 
medføre utilfredshed (Bilag 3;08.06)(Bilag 2;01.49).  TAP’en udtaler i interviewet, at”(..) 
det som har bragt os op på dupperne for tiden er fordi vi har en ledelse, der gerne vil 
have at vi får en koordinator (..)” (Bilag 2;01.49), her udtrykker TAP’en utilfredshed 
med indførelsen af en mellemleder, der skal koordinere laboranternes arbejde (Bilag 
2;01.49). Gruppen af laboranter er utilfredse med dette, da de lige nu indgår i en 
selvstyrende gruppe, hvilket altid har fungeret for dem, og indførelsen af en koordinator, 
vil dermed indskrænke friheden (Bilag 2;00.20, 01.49). Denne utilfredshed med 
indskrænkning af friheden ses også hos ph.d.en. Denne nævner en sparerunde, som også 
er nævnt i afsnit 7.2 Begrænsende omstændigheder, der gjorde at de ph.d.-studerende 
blev lagt ind i allokeringen, hvilket betyder at de skal undervise 500 timer, og altså på 
den måde betragtes som almindelig arbejdskraft. Dette har skabt utilfredshed, fordi de 
ph.d.-studerende ikke får længere tid til projektet, men at universitetet blot giver dem 
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flere opgaver, uden at de kompenseres i form af tid eller løn (Bilag 4;24.46). Derudover 
udtaler ph.d.en sig således omkring ledelsen: ”(..) jeg vil have så lidt ledelse som muligt. 
Han (Institutlederen red.) skal på ingen måde blande sig i det faglige, han skal holde sig 
langt væk fra det(..)” (Bilag 4;12.12). TAP’en udtaler sig også om ledelsen og fortæller at 
fleksibiliteten skal gå begge veje, og at hvis ledelsen ønsker at medarbejderne skal agere 
fleksibelt, ønsker de at føle frihed i arbejdet. Her udtaler denne: ”Det skal gå begge veje. 
Hvis de er firkantede, så er vi os firkantede.” (Bilag 2;05.30). Disse citater viser tydeligt 
at medarbejderne ikke ønsker, at ledelsen blander sig, i hvorledes de udfører deres 
arbejdsopgaver og de forventer at få samme fleksibilitet tilbage, som de udviser overfor 
ledelsen.  
Det er hermed klart at friheden er en vigtig del af arbejdet på ENSPAC, blandt alle 
medarbejderne. De ønsker ikke ledelsesmæssig kontrol, da de vurderer, at det fungerer 
bedre uden at ledelsen blander sig. Det er tydeligt at se, at medarbejderne ønsker stor 
frihed i arbejdet, denne faktor, der bidrager til øget arbejdsglæde, kan også ses i vores 
anvendte teori. Heri beskrives hvordan faktoren ’mulighed for kontrol’ for nogle vil 
medvirke til motivation i arbejdet. Vi vurderer at frihed og mulighed for kontrol er tæt 
sammenknyttede, hvorfor medarbejdernes udtalelser omkring vigtigheden af dette 
understøttes af teorien. Der er dermed godt grundlag for at vurdere dette som en vigtig 
faktor for trivslen. Som vitaminmodellen dog understreger, vil det være forskelligt i hvor 
høj grad dette er en motivationsfaktor, samt at det i en for høj grad også kan have modsat 
effekt, nemlig demotiverende. Dette ses også i medarbejdernes udtalelser, der ikke blot 
nævner friheden som positiv, men at denne ofte er tæt sammenknyttet med grænseløshed. 
Der er nemlig stor enighed om at hvis friheden bliver for stor og ikke længere kan 
kontrolleres, ender det i høj grad i grænseløshed, der kan have negative konsekvenser 
(Lund og Hviid 2007;3) 
 
8.1.2 Grænseløshed 
På trods af den store enighed om hvordan friheden er en af de bedste ting ved en 
ansættelse på RUC, svarer ph.d.en således; ”Jamen det er jo at det er dybt grænseløst” 
(Bilag 4;08.34) da der spørges ind til det dårligste ved arbejdet. Vi anser dette som et 
paradoks, da friheden nævnes som det bedste og at grænseløshed, som jo i høj grad 
handler om frihed i arbejdet, ses som det dårligste. Dette siges dog i henhold til at 
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friheden skal styres, for at det ikke ender som grænseløshed (Bilag 4;32.39).  Alle 
interviewpersoner nævner grænseløsheden og beskriver hvordan, de alle har mulighed for 
at arbejde på alle tidspunkter af døgnet, og at der ikke er nogen kontrol med anvendte 
arbejdstimer eller arbejdstiden (Bilag 2;00.04)(Bilag 3;27.17)(Bilag 4;08.34). Den 
udbredte grænseløshed beskrives, både af VIP’en i form af at der til tider arbejdes om 
aftenen og i weekenden (Bilag 3;27.17) og TAP’en forklarer, at der nogle gange kan være 
forsøg, der kræver at man skal arbejde om natten (Bilag 2;05.30). Det er tydeligt at 
grænseløsheden er udbredt, hvilket gør at flere arbejder ud over ’almindelig’ arbejdstid. 
VIP’en nævner samtidig, at det, grundet det store arbejdspres, kan være svært at holde sig 
indenfor tidsnormerne (Bilag 3;31.37). For at undgå stress, grundet grænseløsheden, 
fortæller TAP’en, at denne så vidt muligt, lægger sit arbejde indenfor ’almindelig’ 
arbejdstid, altså fra 9 – 17 (Bilag 2;24.40).  
Grænseløsheden ses som negativ, da der vil være mulighed for, at denne overtager og 
derigennem skaber stress og en konflikt mellem arbejdsliv og privatliv. 
 
8.1.3 Arbejde/familie konflikt 
Den ovenstående problematik omkring hvordan arbejdet flyder ud og bliver grænseløst, 
viser at det kan have en effekt på privatlivet. Men på trods af at alle interviewpersoner er 
enige om at deres arbejde i høj grad er grænseløst, er der ingen af interviewpersonerne 
der vurderer at dette har negativ indvirkning på privatlivet. Der nævnes blot hvordan at 
man i spidsperioder kan være nødt til at lave lister over arbejdsopgaverne for at skabe et 
overblik, og at der kan være problemer med søvnløshed (Bilag 2;12.03)(Bilag 4;09.53). 
Vi finder dette interessant, set i forhold til at ENSPAC scorer højt på arbejde/familie 
konflikt (RUC 2013;11), men medarbejderne, i vores interviews, ikke ser de store 
problemer med dette. Ph.d.en nævner dog at hvis man har forpligtelser derhjemme, i form 
af familie og børn, vil det være sværere at arbejde ligeså grænseløst, uden det påvirker 
familien (Bilag 4;09.53). Der er ingen af interviewpersonerne der nævner små børn, men 
VIP’en og TAP’en nævner ægtefæller. Vi undrer os alligevel over at medarbejderne 
italesætter deres grænseløse arbejde, men ikke finder dette som værende et problem. 
VIP’en nævner, at det er svært, at sige om der er balance mellem arbejdsliv og privatliv 
(Bilag 3;27.17), hvilket vi, ud fra de forskellige udtalelser omkring lange arbejdsdage og 
det store pres, vurderer der ikke kan være.  
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Vi mener at medarbejderne har en tendens til at være blinde for hvor meget arbejdet 
påvirker privatlivet, da det er tydeligt at se gennem vores kodninger, at arbejdsopgaverne 
skrider langt ud over hvad der er normen for arbejdstid. Vi vælger dog samtidig at se 
dette i forhold til, at det grænseløse arbejde er en stor del af universitetslivet og at 
medarbejderne derfor vurderer dette som ’normalt’. Det skal samtidig siges at vi mener at 
dette kan skyldes, at medarbejderne vurderer arbejdet som yderst lystdrevet, hvilket vi 
tydeliggør i det følgende. 
 
8.1.4 Sjovt og udviklende arbejde 
Der er stor enighed om, at interessen for arbejdet er en vigtig ting og at medarbejderne 
helt klart oplever denne lyst og interesse. Alle de medarbejdere vi har talt med, fortæller 
hvor meget stimulerende og spændende arbejdsopgaver, motiverer dem i deres dagligdag 
(Bilag 4;06.43)(Bilag 3;06.43). Det er tydeligt gennem de forskellige interviews at se 
hvor vigtigt et spændende og udviklende arbejde er for arbejdsglæden og trivslen. Ph.d.en 
oplever blandt kollegaer stor glæde grundet feltet og den store faglighed i arbejdet (Bilag 
4;36.24). Det skal hertil også siges at motivationsfaktoren ’mulighed for at bruge sine 
færdigheder’ også nævnes af medarbejderne som tilstedeværende. Medarbejderne 
beskriver nemlig hvordan arbejdet bliver sjovt af bl.a. at lave lige det man er uddannet til 
(Bilag 1;6). 
Som ansat på et universitet har man gode muligheder for at udvikle sig, og grundet 
fagligheden og konkurrencen, vil dette også være et krav. Der nævnes samtidig at udover 
at forskningen selvfølgelig fordrer udvikling, vil dette være meget op til den enkelte, og 
hvis man ønsker udvikling og udfordring er dette muligt (Bilag 3;17.22)(Bilag 2;09.23). 
Udvikling og udfordring vurderer vi ligger tæt op ad motivationsfaktoren ’variation og 
afveksling’, da det vil være vigtigt at have variation og afveksling for, at arbejdet er 
udviklende og medarbejderne derigennem vil opleve dette som sjovt.  
Udover lyst og interessant arbejde, nævnes vigtigheden ved at have et arbejde, der har 
betydning for andre. Både ph.d.en og TAP’en nævner, at det er givende at have et arbejde 
der gavner andre; ”jeg føler jeg gør en forskel og jeg føler jeg bidrager med noget 
positivt, som hjælper nogle mennesker” (Bilag 2;06.24), ” Så synes jeg det er rigtigt sjovt 
at undervise, jeg synes det er helt vildt fedt, det giver mig rigtig meget. (..) Så det at der 
er nogen der kan bruge noget af det man har at give til et eller andet.” (Bilag 4;12.47). 
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Medarbejderne udtrykker herigennem en klar holdning, om at arbejdet i sig selv er med 
til at skabe glæde og dermed øge trivslen. Denne glæde for arbejdets indhold vurderer vi 
har betydning for, at medarbejderne ikke oplever problematikken i, at det grænseløse 
arbejde kan påvirke privatlivet negativt. Da medarbejderne derfor ikke ser arbejdet som 
decideret arbejde, men vil have tendens til at se noget af overarbejdet som interessetimer. 
 
8.1.5 Kollegiale fælleskaber 
En anden faktor der medvirker til motivation i arbejdet er muligheden for interpersonel 
kontakt, hvilket også er et konsensuspunkt i vores interviewpersoners udtalelser, nemlig 
vigtigheden af at have gode sociale relationer på arbejdspladsen. Dette ses bl.a. da vi 
spørger ind til de vigtigste ting i arbejdet og TAP’en siger; ”Godt kollegaskab, tryghed, 
ikke at blive bagtalt og mobbet (...)” (Bilag 2;23.47). Det er helt tydeligt gennem alle tre 
interviews med de ansatte på ENSPAC, at der ligges stor vægt på den interpersonelle 
kontakt og forholdet til deres kollegaer. Dette skal ses i forhold til at ledelsen, altså 
Jørgen Ole Bærenholdt og Christian Hestbæk, har mange ansatte under sig og der derfor 
er ’langt’ til ledelsen. Almindeligvis bidrager ledelsen med sparring og anerkendelse, 
men grundet den store distance til ledelsen på ENSPAC, er dette ikke muligt, hvorfor 
medarbejderne nævner vigtigheden i, at dette eksisterer kollegialt. Hvorfor de heller ikke 
efterspørger en mere synlig ledelse (Bilag 4;15.44). Medarbejderne nævner også at gode 
sociale relationer på arbejdet, er med til at skabe glæde og at det uden gode kollegiale 
fællesskaber, vil være sværere at finde tilknytning til arbejdspladsen (Bilag 
2;23.47)(Bilag 3;15.59). Nogle af de ting der nævnes som grundlæggende til et godt 
kollegaskab er f.eks. at spise frokost sammen og mødes omkring ’uformel’ snak på 
gangen (Bilag 3;14.10)(Bilag 2;08.19). Alle de adspurgte ansatte på ENSPAC, fortæller 
at have et godt forhold til kollegaer, med mulighed for at mødes til frokost etc., men 
fortæller samtidig at dette er meget exceptionelt. Vi finder det paradoksalt, at alle 
medarbejderne nævner de gode relationer, men samtidig opfatter det som en sjælden ting. 
Vi vurderer at dette hænger sammen med de forskellige grupperinger og 
forskningsgrupper der eksisterer på universitetet. Vores informanter mener også at det vil 
øge de sociale relationer,  hvis man tilhører en mindre gruppe. Disse små 
forskningsgrupper gør det altså nemmere at have et tæt sammenhold til sine kollegaer 
(Bilag 2;08.19)(Bilag 4;16.43)(Bilag 3;12.28). Det er forskelligt hvordan medarbejderne, 
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udover de arbejdsrelaterede grupperinger, opnår kontakt til kollegaer. Ph.d.en nævner at 
sam-finansieringen giver gode muligheder for at, få et netværk og sparre med forskellige 
parter (Bilag 4;04.37). VIP’en nævner at grundet undervisning flere forskellige steder, er 
det helt naturligt at der opstår kontakt til mange kollegaer (Bilag 3;14.44). Hertil skal det 
nævnes hvor meget det rumlige har at sige, både ph.d.en og VIP’en nævner dette, som en 
faktor der letter skabelsen af sociale relationer på arbejdspladsen. De beskriver begge 
hvordan det rumlige påvirker muligheden for f.eks. at spise frokost sammen og mødes 
uformelt, bl.a. ved at man fysisk er placeret nær hinanden (Bilag 4;17.30) (Bilag 3;14.10). 
De fysiske rammer på arbejdspladsen har derigennem en stor indflydelse på trivslen, da 
dette påvirker de sociale relationer. Vi vurderer derfor at det vil være vigtigt, at der 
skabes rum for gode kollegiale fællesskaber på arbejdspladsen, da dette er en 
motivationsfaktor der nævnes både i vitaminmodellen (jf. Afsnit 5.1 Motivation i 
arbejdet) og medarbejdernes udtalelser. Tæt knyttet til interpersonel kontakt, finder vi 
indflydelse og anerkendelse, der som beskrevet tidligere ofte hænger sammen med de 
kollegiale fællesskaber.  
 
8.1.6 Indflydelse og anerkendelse 
Grundet en stor distance til ledelsen, vil muligheden for anerkendelse fra denne være 
begrænset. TAP’en nævner at forskerne betragtes som en form for ledelse, idet de er den 
nærmeste overordnede, og at disse almindeligvis er anerkendende. Derudover oplever 
TAP’en anerkendelse fra kollegaer og ledelse, da disse har udtrykt, at denne er en vigtig 
person på arbejdspladsen (Bilag 2;06.49, 07.51). Ph.d.en nævner at feedback og 
anerkendelse kommer fra kollegaer i bl.a. dennes forskningsgruppe (Bilag 4;12.47). Vi 
vurderer at behovet for interkollegial anerkendelse skyldes den store distance, der er til 
lederen, der ikke gør det muligt for ham at have kontakt med og anerkende alle sine 
medarbejdere. VIP’en mener dog, at der det sidste års tid har været stor opbakning fra 
institutlederen og denne føler sig anerkendt derigennem (Bilag 3;12.02, 12.06). Vores 
interviewpersoner nævner alle anerkendelsen som en form for belønning, og at belønning 
derfor ikke nødvendigvis skal ske i form af kroner og ører (Bilag 3;16.43, 16.58)(Bilag 
4;22.43). TAP’en nævner også hvordan belønning i form af løn må prioriteres lavere end 
andet, siden denne og dennes kollegaer længe har arbejdet på RUC og er glade for deres 
job (Bilag 2;26.30). Vi vurderer derfor at motivationsfaktoren ’mulighed for penge’ ikke 
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er en vigtig faktor for medarbejderne, det skal dermed ikke siges at den ikke er vigtig, 
blot at dette vil være en mindre vigtig faktor end f.eks. anerkendelse.  
Indflydelsen virker, ud fra de forskellige udtalelser, ikke overvældende. Især ph.d.en og 
TAP’en beskriver hvordan de føler der er taget beslutninger hen over hovedet på dem. 
Her nævner TAP’en beslutningen om en koordinator og ph.d.en nævner institutreformen 
der medførte at ph.d.erne betragtes som almindelig arbejdskraft (Bilag 4;24.46)(Bilag 
2;01.49). Begge disse ting er beslutninger, der ikke har været mulighed for at gøre 
indsigelser imod. Generelt ønsker medarbejderne mere at skulle have sagt, i forhold til 
beslutninger der vedrører dem (Bilag 4;31.26). Ph.d.en udtaler dog også klart at ledelsen 
har sin egen agenda og at beslutningerne på forhånd er taget, så de derfor ikke har 
mulighed for indsigelser (Bilag 4;30.25). Medarbejderne oplever altså ikke indflydelse, 
hvilket kan føre til utilfredshed. Dette mener vi hænger sammen med motivationsfaktoren 
’mulighed for kontrol’ (jf. Afsnit 5.1 Motivation i arbejdet) da vi vurderer dette som 
mulighed for at have kontrol over eget arbejde og derigennem indflydelse. 
 
8.1.7 Mål og præstation 
Medarbejderne beskriver hvordan arbejdet er præget af et stort arbejdspres med meget at 
lave, men er også kendetegnet af stor frihed. Ifølge vitaminmodellen vil det være vigtigt 
at have eksternt genererede mål, for at opnå motivation og derigennem tilfredshed i 
arbejdet. Denne faktor ser vi samtidig i forhold til Locke og Lathams målsætningsteori, 
hvor det beskrives hvordan specifikke mål, fører til højere præstationer end generelle mål 
(jf. 5.1 motivation i arbejdet). Det vil derfor være vigtigt at medarbejderne oplever at få 
specifikke mål, der dermed vil føre til en højere præstation end hvis medarbejderne blot 
oplever at få generelle mål. Medarbejderne beskriver dog ikke direkte hvilke mål der 
bliver givet fra ledelsen, men VIP’en nævner at strukturen er flad og at der derfor ikke er 
en decideret ledelse (Bilag 3;07.34). Derudover nævner medarbejderne et ugentligt 
personalemøde for hele instituttet, hvor disse opdateres på, hvad der sker i instituttet og 
løbende sager (Bilag 1;3). Ud fra medarbejdernes udtalelser og beskrivelsen af 
personalemøderne, vurderer vi at det primært vil være generelle mål der bliver givet, og 
som skrevet ovenfor vil dette føre til lavere præstation.   
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8.1.8 Sammenfatning 
Vi har gennem dette afsnit klarlagt hvilke vigtige faktorer medarbejderne beskriver i 
forhold til trivsel. Medarbejdernes opfattelse er overordnet, at der er en masse positive 
ting i arbejdet der gør dem glade. Dertil skal det siges, at det der opfattes som 
motiverende, er arbejdet i sig selv, de kollegiale fællesskaber og friheden - altså ting der 
ikke er ”styret af ledelsen”. De sider der nævnes som negative er bl.a. de mange 
forandringer og det store arbejdspres, der altså er noget ledelsen har indvirkning på.  
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8.2 Analysedel 2; Hvilke forklaringer finder vi så på niveauet af trivsel 
på ENSPAC? 
Vi har nu klarlagt hvilke muligheder og begrænsninger der er for trivsel på RUC og 
hvorledes medarbejderne oplever trivslen. Med denne viden, vil vi nu lave en 
diskuterende analyse af hvilke mulige forklaringer, der ligger til grund for det niveau af 
trivsel, som vi ser på ENSPAC. For bedst muligt at skabe overblik, har vi valgt at 
strukturere afsnittet i de fire dimensioner, som ENSPAC scorer lavest på, men vælger at 
supplere med temaer vi vurderer som vigtige. 
 
8.2.1 Kvantitative krav  
En af de dimensioner ENSPAC scorer lavest på, er kvantitative krav, hvilket indebærer 
for mange arbejdsopgaver indenfor den normerede arbejdstid (RUC 2013;16). Disse 
problematikker nævner medarbejderne også i de kvalitative interviews, hvor de beskriver 
at arbejdet ofte kræver mere tid, end der er beregnet til det (jf. Afsnit 8.1.2 
Grænseløshed). Derudover nævner HR- og kommunikationschefen Hans Christian også, 
at arbejdspresset er steget igennem de seneste 10 år (Bilag 6;06.35). Forklaringen på at de 
kvantitative krav ligger højt kan bl.a. skyldes det øgede arbejdspres gennem de seneste år. 
Det skal dog siges, at Hans Christian ikke nævner, at der har været større arbejdspres på 
ENSPAC end andre institutter og dette derfor ikke burde gøre at ENSPAC ligger lavere 
end gennemsnittet. Det kan dog vurderes, at dette skyldes de mange forandringer, der 
generelt har været på RUC, samtidig med at ENSPAC har oprettet flest nye uddannelser 
de seneste år (Bilag 5;01.03.53). Derfor vil det øgede arbejdspres grundet forandringer 
være ekstra stort på ENSPAC, da de udover de overordnede forandringer har oprettet 5 
nye fag siden 2008 og skal oprette et nyt igen i 2014 (Bilag 5;01.03.53). Dette betyder at 
flere VIP’er fungerer på tværs af fag og uddannelser og kan derfor være med til, at de 
kvantitative krav opfattes som problematiske. Hans Christian, beskriver hvordan de 
kvantitative krav er tæt sammenknyttet med arbejde/familie konflikt, som ENSPAC også 
ligger lavest på (Bilag 6;24.18). Det skal dog hertil siges at mange af de krav, der sættes i 
arbejdet er lovpligtige kvantitative krav, stillet fra Christiansborg. Derudover er der i det 
offentlige generelt et krav om at man i højere grad skal lave mere for pengene (Bilag 
5;10.31). De høje kvantitative krav som både medarbejdere, Jørgen Ole og Hans 
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Christian nævner, er eksternt fastsat og medarbejderne har derfor ingen indflydelse på 
disse. Når medarbejderne pålægges et højt niveau af krav udefra, men ikke har 
indflydelse på disse, mener Karasek, at det vil have en negativ indflydelse på 
medarbejderen. Ud fra Karaseks kategorisering ligger medarbejderne på ENSPAC’s job i 
kategorien højtbelastnings job (jf. Afsnit 5.2 Balance i arbejdet), hvilket kan være grund 
til den lavere trivsel. 
 
8.2.2 Arbejde/familie konflikt 
De store kvantitative krav, der gør at medarbejderne oplever et stort arbejdspres, kan 
udvikle sig til det grænseløse arbejde, der kan påvirke balancen mellem arbejdsliv og 
privatliv (jf. Afsnit 8.1.2 Grænseløshed). Medarbejderne beskriver tydeligt hvordan den 
store frihed i arbejdet og manglende kontrol med arbejdstiden, kan medføre at 
medarbejderne arbejder langt over den normerede tid, hvilket kan påvirke privatlivet (jf. 
Afsnit 8.1.2 Grænseløshed). Det store arbejdspres og det grænseløse arbejde kan derfor 
være en mulig grund til at medarbejderne på ENSPAC, oplever konflikt mellem arbejde 
og privatliv.  
Hertil skal det siges, at der er forskel på medarbejdergrupperne, altså at undersøgelsen 
viser at denne problematik synes større for VIP’erne og mindre for TAP’erne. Dette kan 
skyldes at TAP’erne oplever et mindre arbejdspres og at de oplever et mindre grænseløst 
arbejde. Dette skyldes at man som VIP’er er underlagt store krav om publicering og 
dermed er i konstant konkurrence med kollegaer (Bilag 6;06.35), hvilket ikke er tilfældet 
for TAP’erne. Derudover finder TAP’erne sig i et mere servicebetonet job, hvor VIP’erne 
er vidensarbejdere. For det første bliver medarbejderne påvirket, da de er i et 
højtbelastningsjob, hvilket betyder at der forventes meget af den enkelte medarbejder, 
men dette skal ske indenfor snævre fastsatte rammer, hvorfor det kan flyde sammen med 
familielivet. For det andet er det, ifølge Peter Warrs vitamin model, en vigtig 
motivationsfaktor at der er mulighed for interpersonel kontakt (jf. Afsnit 5.1 Motivation i 
arbejdet). Der er mulighed for interpersonel kontakt på RUC og ENSPAC, men grundet 
den omtalte konkurrence, er det svært at skabe stærke relationer og positiv interpersonel 
kontakt.  
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8.2.3 Forudsigelighed 
Medarbejderne på ENSPAC oplever lav forudsigelighed i arbejdet, hvilket f.eks. 
indebærer mangel på information omkring arbejdsopgaver, beslutninger, ændringer og 
fremtidsplaner (RUC 2013;26). Angående information nævner institutlederen Jørgen Ole, 
at der er et fast frokost personalemøde hver fredag, hvor der bliver givet information 
omkring hvad, der er sket i ugens løb, og hvad der fremover kommer til at ske (Bilag 
5;20.56). Der holdes også et par egentlige personalemøder hvert semester. Jørgen Ole er 
dog, efter lederevalueringen, blevet opmærksom på, at disse personalemøder bør gøres 
mindre informative og overfladiske. Man har på ENSPAC derfor forsøgt sig med 
tematiske personalemøder, hvor medarbejderne derfor kan møde op, hvis det har relevans 
for den enkelte (Bilag 5;20.56). Dette er dog et nyt tiltag og har derfor ikke haft 
indflydelse på trivselsundersøgelsen og vi kan derfor ikke vide om dette kan have positiv 
indvirkning på forudsigeligheden. Vi vurderer derfor, at de rent informative møder kan 
have haft en stor effekt på opfattelsen af forudsigelighed, hvilket vi mener skyldes det 
store institut. Både Jørgen Ole selv og medarbejderne nævner den store distance mellem 
leder og medarbejder (jf. Afsnit 8.1.5 Kollegiale fællesskaber), da Jørgen Ole har 
omkring 130 medarbejdere under sig, heraf over 50 faste VIP’er (dvs. Adjunkter, lektorer 
og professorer), mens øvrige VIP, som ph.d. studerende, forskningsassistenter og andre 
projektansatte, får VIP-tallet op omkring 100 (Bilag 5;22.28). Dette kan have indvirkning 
på opfattelsen af information, da det vil være svært for Jørgen Ole at få information ud, 
der er relevant for alle medarbejdergrupper. Tydelig information er også vigtigt ifølge 
vitaminmodellens faktor; omgivelsesmæssig klarhed, hvor det netop vil være vigtigt at 
medarbejderne ser en klarhed i formelle og uformelle regler. Oplever medarbejderne 
uklarhed omkring regler og krav kan det medføre utryghed. 
Jørgen Ole beskriver samtidig, at minimumskravene for arbejdsopgaver er ret tydelige 
(Bilag 5;52.41), man kan dog diskutere dette, da forudsigeligheden er så lav. Jørgen Ole 
nævner dog også, at han burde være mere i kontakt med medarbejderne (Bilag 5;30.59). 
Dette ville også gøre det nemmere for medarbejderne at få informationer omkring 
arbejdet, instituttet og kommende forandringer.  
En anden faktor der kan være med til, at medarbejderne oplever dårlig information, kan 
være de mange forandringer, de måske ikke oplever at have fået nok information 
omkring. Dette kunne muligvis imødekommes hvis flere medarbejdergrupper var 
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repræsenteret i arbejdsmiljøorganisationen, så det ikke kun er TAP’er, der besidder 
stillingerne ( jf. Afsnit 7.1 Mulighedsskabende tiltag). 
 
8.2.4 MUS-udbytte 
Med denne dimension i trivselsundersøgelsen menes om medarbejderne har været til 
MUS og om udbyttet og oplevelsen af denne har været positiv eller negativ (RUC 
2013;51). Vi kan, ud fra undersøgelsen, ikke se om det lave udbytte af MUS på ENSPAC 
skyldes, at medarbejderne ikke har været til MUS eller blot har haft en dårlig oplevelse 
med denne. Vi vurderer at dette igen kan skyldes den store distance mellem leder og 
medarbejdere, da MUS samtalerne ligger hos en leder, der ikke er i kontakt med 
medarbejderen. Dette nævner både HR- og Kommunikationschef Hans Christian og 
institutlederen Jørgen Ole også, hvorfor de mener det vil være intelligent, at uddelegere 
MUS til en leder der er tættere på medarbejderne, for at udkommet af disse vil være mere 
brugbare (Bilag 6;35.03)(Bilag 5;22.28). Det skal dog siges, at vi ikke kender til hvordan 
MUS udføres i andre institutter, hvorfor vi ikke vil have mulighed for at vurdere om dette 
er grunden til at ENSPAC ligger lavere.  
 
8.2.5 Generationsskifte 
Ved en diskussion af trivslen skal det dog siges, at der i trivselsundersøgelsen sondres 
imellem både de forskellige stillinger, men også blandt aldersgrupperne (RUC 2013;14). 
Dette ses også i undersøgelsen hvor resultaterne under hver dimension er inddelt i 
aldersgrupper (RUC 2013;15).  Denne forskel i aldersgrupper kan have indvirkning på 
ENSPAC, da ENSPAC, ifølge Jørgen Ole, er ved at gennemgå et generationsskifte, hvor 
de VIP’er fra 68-generationen snart ved at gå af, grundet alder, og derfor skal give 
stafetten videre (Bilag 5;01.05.28). Dette generationsskift gør at der vil være stor forskel 
på trivslen, da der vil være medarbejdere, der har været ansat i mange år og nærmest 
betragtes som ’the founding fathers’. Jørgen beskriver derfor problematikken i at 
tilgodese begge parter, da den ældre generation ikke ønsker forandring, mens den nye 
generation har nogle andre behov i arbejdet (Bilag 5;01.05.28). Den ældre generation 
betragter sig selv som medejere af universitetet grundet den lange ansættelse, 
forandringerne vil derfor være svære, da de har en klar holdning om hvorledes tingene 
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fungerer mest optimalt (Bilag 5;05.31). Den yngre generation kommer ind på 
arbejdsmarkedet med et ønske om større ledelse og mere samarbejde end den ældre 
(Bilag 5;13.55)(Bilag 6;36.33). Dette generationsskift kan derfor være en grund til, at 
niveauet af trivsel er, som det er, da der er flere ældre på ENSPAC.  
 
8.2.6 Den hårde konkurrence 
At den unge generation ønsker samarbejde, kompliceres dog samtidig af den 
arbejdskultur man finder på universiteterne, dette er nemlig præget af  stor konkurrence 
(Bilag 6;42.22). Konkurrencen kan være med til at påvirke de kollegiale fællesskaber 
negativt, og da dette ses som en vigtig faktor for trivslen, vil dette have negativ effekt på 
arbejdsglæden. Det er både medarbejderne selv, der nævner vigtigheden af at have gode 
relationer på arbejdet, men også tillidsmanden på ENSPAC og forsker i arbejdsliv, 
Henrik Lund beskriver dette (Bøgelund 2013). Han udtaler nemlig; ”Hård konkurrence 
mellem mennesker er aldrig befordrende for gode relationer på en arbejdsplads” (Citat 
af Henrik Lund, fra Bøgelund 2013) og da den hårde konkurrence er en stor del af 
forskermiljøet, vil det være problematisk i forhold til trivslen. 
Som tidligere nævnt, anser Warr et godt tilhørsforhold til sin arbejdsplads, som en vigtig 
motivationsfaktor (jf. Afsnit 5.1 Motivation i arbejdet). Det er dog vanskeligt at skabe et 
godt tilhørsforhold, når der hersker hård konkurrence, mellem medarbejderne på de 
forskellige institutter. 
 
8.2.7 Sammenfatning 
Vi har igennem dette afsnit givet nogle mulige forklaringer på hvorfor ENSPAC har 
trivselsproblemer på de fire dimensioner, de scorer lavest på.  
Vi ser at de kvantitative krav er meget høje, hvilket kan skyldes det stigende arbejdspres 
gennem de sidste år. Derudover ligger der et stort pres i, at instituttet har oprettet flere 
uddannelser, siden det blev oprettet i 2006.  
Arbejde/familie konflikten er også tydelig på ENSPAC. Denne mener vi, er påvirket af 
det store arbejdspres, men ligeledes af den grænseløshed, som medarbejderne arbejder 
under. Ikke alle medarbejdere kan administrere denne lige godt, hvilket kan påvirke 
privatlivet. 
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Vi vurderer, at medarbejderne føle,r at der er dårlig formidling af information vedrørende 
beslutninger, ændringer og fremtidsplaner, hvilket kommer til udtryk som lav 
forudsigelighed. 
Den sidste dimension ENSPAC scorer lavt på, er MUS udbytte, som vi vurderer, kan 
skyldes at der er for langt mellem leder og medarbejder, til at dette redskab kan udnyttes 
optimalt. 
Derudover mener flere af informanterne at generationsskiftet har en betydning for 
hvorledes, trivslen bliver afspejlet. Den yngre generation har nogle behov i forhold til 
ledelse, som den ældre generation ikke kan indordne sig efter. Derudover er det svært at 
overbevise den ældre generation om behovet for forandring. Ydermere eksisterer der hård 
konkurrence i universitetsverdenen og dette ses også på ENSPAC, hvilket påvirker 
muligheden for at skabe god interpersonel kontakt. 
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9.0 Konklusion 
Vi kan hermed konkludere, at der er mange faktorer der spiller ind på trivslen.  
Medarbejderne nævner bl.a. hvordan det øger tilfredsheden at have frihed i arbejdet, at 
have et sjovt og udviklende arbejde, indflydelse, samt gode kollegiale fællesskaber. 
Faktorer der gør at medarbejderne oplever utilfredshed, er når der stilles så store krav, så 
arbejdet flyder ud og dermed kan påvirke privatlivet, samt når der er mangel på 
indflydelse på de mange forandringer. Det vil derfor være vigtigt for at opnå og 
opretholde god trivsel at have disse punkter in mente.  
Vi vurderer dog samtidig at meget af det der skaber dårlig trivsel ikke udelukkende er op 
til RUC og ENSPAC, men skyldes større krav fra det offentliges side, samt regeringens 
mange reformer, der påvirker medarbejderne på ENSPAC. Det er derfor vigtigt at 
understrege at mange af de faktorer, som medarbejderne nævner igennem opgaven, ikke 
er nogle kritikpunkter, der er forbeholdt ENSPAC, men som er gældende for hele 
universitetet. 
 
Konkluderende vil vi fremhæve to mulige faktorer, som har den største indflydelse på, 
hvorfor trivslen ENSPAC ligger lavere, end det samlede niveau på RUC.  
Den første faktor vi vil fremdrage er den demografiske sammensætning. Med dette menes 
at medarbejderne på ENSPAC er af forskellige aldersgrupper og har divergerende 
opfattelser af, hvilke forudsætninger der skal være tilstede, for at trivslen er optimal. Her 
nævnes at de yngre har lettere ved at tilpasse sig nye arbejdsvilkår, da de ikke på samme 
måde betragter sig selv som medejere af universitetet. De yngre medarbejdere kommer 
derudover ind i en struktur hvor de forventer mere af ledelsen, hvilket gør det nemmere. 
Den anden mulige faktor er at instituttet er nyt og dermed er under konstant pres for at 
sikre sin overlevelse. ENSPAC er et forholdsvist nyt institut og har siden 2006, oprettet 6 
nye uddannelser og dermed været igennem en stor udvidelse og udvikling, hvilket har 
krævet et større arbejdspres – især fordi at dette kræver arbejde udover den normerede tid 
og forandringer.  
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10.0 Perspektivering 
Da vi er kritiske realister mener vi, at et fænomen som trivsel består af tre dele; 
individerne, socialinteraktion (aktør) og de strukturer de eksisterer i (jf. Afsnit 3.0 Valget 
af kritisk realisme). Som nævnt i afsnit 3.0 eksisterer disse i et interdependent forhold, 
men vi har, som berørt i afgrænsningen, valgt at zoome ind og fokusere på det 
overvejende individcentrerede perspektiv.  
Med den viden vi sidder tilbage med, kunne det være interessant at lave en lignende 
undersøgelse med et relationelt perspektiv, og se om resultatet ville blive det samme, eller 
om der ligger helt andre trivselsmekanismer bag de relationer, som vi har afgrænset os 
fra.  
Vi er klar over at dette er et meget komplekst felt og at vi blot laver et lille snit i dette. 
  
Vi kunne for eksempel have taget Foucaults anvendelse af magt begrebet.  
Foucault mener at alle relationer består af magt (Lindgren 2007;334). Man kan sige at 
Foucaults magtbegreb findes i tre relationer; forholdet mellem magt og institution, det 
interdependente forhold mellem magt og viden og synet på individet i forhold til magt 
(Lindgren 2007;335). Derfor kunne det være interessant at analysere relationen mellem 
magt og institution og anskue de relationelle mekanismer, der eksisterer på ENSPAC, ud 
fra Foucaults opfattelse. Lindgren skriver, at Foucault mener at ”hvert netværk af 
relationer har sit eget magtmønster og en relativ autonomi” (Lindgren 2007;334). Det er 
ikke umiddelbart til at gennemskue hvilke magtmønstre der findes i en institution, da 
denne ikke er udtalt, men uanset hvad, er det dette magtmønster, der skaber og udvikler 
individet i den sammenhæng det eksisterer i (Lindgren 2007;338). Institutioner skaber 
ikke magt relationerne, men integrere og reproducere disse (Lindgren 2007;335).  
I vores opgave undersøger vi hvad der ligger bag individernes handlinger og følelser, 
men inddrager ikke en analyse af den magt, som Foucault mener, er i alle relationer. Når 
der er magt er der modmagt – modstand findes altså altid i relation til magten (Lindgren 
2007;336) - hvorfor det kunne være interessant at undersøge, om det overhovedet handler 
om tilstedeværelsen af de faktorer vi nævner, eller om niveauet af trivsel i højere grad 
handler om reproduktionen af magtrelationerne på ENSPAC.  
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Det kunne være interessant at inddrage endnu et niveau, i form af et relationelt 
perspektiv, af dette komplekse felt, for at se om vi ville blotlægge andre forklaringer på, 
hvorfor trivslen er lavere på ENSPAC end den samlede trivsel på RUC. Hvis vi inddrog 
dette niveau ville det også stadig stemme overens med vores videnskabsteoretiske 
overbevisning, kritisk realisme, der ligger i spændingsfeltet mellem konstruktivisme og 
positivisme. Her mener man altså at virkeligheden udvikler sig i det gensidigt afhængige 
aktør-struktur forhold (jf. Afsnit 3.0 Valget af kritisk realisme).  
 
I problemfeltet beskriver vi hvorledes der har været en diskursændring fra et 
industrisamfund til et videnssamfund. Der er flere, bl.a. regeringen og formanden for CO-
industri og Dansk Metal Thorkild E. Jensen, der mener, at vi igen står overfor et skift i 
diskurs, da man er blevet opmærksom på, at vi ikke kan leve af udelukkende at være et 
videnssamfunds, men må gå mod at blive et videns- og produktionssamfund 
(Borsen.dk)(Ing.dk). Vi har i mange år udliciteret meget af produktionen, men det er nu 
blevet klart at ”(…) viden udvikler sig bedst i samspil med produktion” (citat fra Ing.dk). 
Det kan måske diskuteres hvorvidt det er en diskursændring eller om der bare er sket en 
udvikling. Ikke desto mindre vil man muligvis kunne anskueliggøre eller forstå denne 
udvikling i diskurs, med anvendelsen af Foucaults magtbegreb. Ligesom man sikkert ville 
kunne forklare diskursændringen fra industrisamfund til videnssamfund med dette 
perspektiv. 
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